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Señores miembros del Jurado: 
 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboración y sustentación 
de Tesis de la  sección de  ciencias médicas Postgrado de la Universidad “Cesar 
Vallejo”, para elaborar la tesis de Maestría en gestión de los servicios de la salud  , 
presento el trabajo de investigación titulado: “Gestión del talento humano y 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015”. En este trabajo se describe los hallazgos de la 
investigación, la cual tuvo como objetivo Determinar la relación entre Gestión del 
talento humano y satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza 2015. 
 
El estudio está compuesto por siete secciones, en el primero denominado 
Introducción describe el problema de investigación, justificaciones antecedentes 
objetivos e hipótesis que dan los primeros conocimientos del tema, así como 
fundamenta el marco teórico, en la segunda sección presenta los componentes 
metodológicos, en la tercera sección presenta los resultados, seguidamente en la 
cuarta sección presenta la discusión del tema, luego en la quinta sección exponer 
las conclusiones, seguidamente en la sexta sección se dan las recomendaciones 
pertinentes y en la sétima sección se adjunta las referencias  y demás apéndices. 
 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 
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A continuación se presenta  una síntesis de la investigación  “Gestión del talento 
humano y satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del 
Hospital Arzobispo Loayza 2015”. 
 
El objetivo de la investigación estuvo dirigido a determinar la relación entre 
Gestión del talento humano y satisfacción laboral del personal de enfermería de 
neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015. La investigación es de tipo 
básico, el  nivel  es descriptivo  correlacional y el diseño utilizado es no 
experimental, de corte transversal. El muestreo  fue no probabilístico intencional y 
la muestra estuvo conformada por 68 trabajadores de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza 2015.  
 
Para recolectar los datos se utilizaron los instrumentos  de las variables 
gestión del talento humano y satisfacción laboral. El procesamiento de datos se 
realizó con el software SPSS (versión 22). 
 
Realizado el análisis descriptivo y la correlación a través del coeficiente de 
Rho de Spearman, con un resultado de Rho=,838, interpretándose como alta 
relación entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), con el cual se rechaza la 
hipótesis nula por lo tanto los resultados  señalan que existe relación positiva y  
significativa entre las variables. 
 
Palabras clave: gestión del talento humano, comportamiento organizacional, 













This is a summary of research "Human Resource Management and job satisfaction 
of nurses in neonatology 2015 Archbishop Loayza Hospital" is presented. 
 
The aim of the research was aimed at determining the relationship between 
talent management and job satisfaction of nurses in neonatology Arsobispo Loayza 
2015. Hospital Research is basic type, level descriptive correlational design used is 
not experimental, cross-section. The sampling was non-probabilistic intentional 
sample consisted of 68 nursing workers neonatology 2015 Arsobispo Loayza 
Hospital. 
 
To collect the data instruments variables talent management and job 
satisfaction were used. Data processing was performed using SPSS software 
(version 22). 
 
It made the descriptive analysis and correlation through coefficient Rho 
Spearman, with a score of Rho =, 838, interpreted as a high ratio between variable, 
ρ = 0.00 (ρ <0.05), with which rejects the null hypothesis therefore the results 
indicate that there is significant positive relationship between the variables. 
 
Key words: talent management, organizational behavior, communication, workers' 































1.1. Antecedentes y fundamentación científica, técnica o humanística 
 
Antecedentes internacionales 
Acosta y Carrillo (2012) en su investigación titulada Satisfacción laboral de los 
profesionales de enfermería en los servicios de emergencia de los hospitales “Ruiz 
y Páez” y “Dr. Héctor Nouel Joubert” tuvieron el objetivo de determinar el nivel 
satisfacción laboral de profesionales de enfermería en los servicios de Emergencia 
de los Hospitales “Ruiz y Páez” y “Dr. Héctor Noel Joubert”, durante el segundo 
trimestre de año 2012. Se diseñó el presente estudio, de tipo descriptivo y de corte 
transversal, de campo, con una muestra de 78 profesionales de Enfermería, la 
información se obtuvo a través de un cuestionario aplicado a los profesionales. Los 
resultados relevaron que el 79,6% pertenecen al sexo femenino; de los cuales el 
grupo etáreo del personal de enfermería más frecuente fue de 26 a 35 años con 
44,4%; en cuanto al nivel académico del personal de enfermería, se obtuvo que el 
57,4% son TSU en enfermería; el 42,6% del personal tienen de 1 a 5 años 
laborando en la institución; el 53,7% del personal laboran en el turno de 7pm a 7am; 
Con respecto al grado de satisfacción laboral de acuerdo a la relaciones 
interpersonales, ambiente físico de trabajo y remuneración, se obtuvo que el 33,3% 
manifestaron sentirse poco satisfecho. Se comparó el nivel de satisfacción del 
personal de enfermería de los hospitales “Ruiz y Páez” y “Dr. Héctor Nouel Joubert”, 
se aplicó la prueba del chi cuadrado, (X2= 14,08 p> 0,05), mostrando que existe 
asociación, es decir, para la muestra evaluada el nivel de satisfacción se asocia 
con los resultados de ambas instituciones. Se concluye que los resultados 
obtenidos de acuerdo a la satisfacción del personal de enfermería son de gran 
relevancia, y la mayoría manifestaron sentirse poco satisfecho con los indicadores 
estudiados. 
 
Cifuentes (2012) en su investigación titulada Satisfacción laboral en enfermería 
en una Institución de salud de cuarto nivel de atención, tuvo el objetivo de Evaluar 
el grado de satisfacción laboral de los profesionales de enfermería que trabajan en 
una institución de salud de cuarto nivel de atención e identificar las características 
sociodemográficas y laborales que tienen relación con los factores determinantes 
de la misma. El método fue estudio descriptivo de corte transversal, con una 




en una institución de salud de cuarto nivel de atención de la ciudad de Bogotá. Se 
utilizó el cuestionario Font-Roja: Un instrumento de medida de satisfacción laboral 
en el medio hospitalario de Aranaz y Mira. La información se analizó por medio del 
programa estadístico SPSS versión 15.0 se calculó el test de ANOVA y se 
exploraron fuerzas de asociación entre las variables. Los resultados: Se obtuvo un 
80% de participación. La satisfacción laboral media de los profesionales de 
enfermería de esta institución hospitalaria es de 2.91 (DE: 0.23). Las enfermeras 
son quienes presentan mayor insatisfacción en relación a los hombres. Los 
hombres enfermeros se hallan más satisfechos con su trabajo, pero presentan 
mayor presión y tensión en relación con su trabajo. Las/os enfermeras/os quienes 
se han desempeñado en su profesión por más de 7 años se hallan más 
insatisfechos por su trabajo que aquellos quienes tienen un tiempo menor. Al 
explorar las fuerzas de asociación entre las variables se identificó que el servicio 
en el cual los profesionales de enfermería cumplen sus actividades, es interpretado 
como un factor protector frente a la insatisfacción por el trabajo junto con la 
asistencia a cursos de educación continuada. Se concluyó: No se hallaron 
relaciones estadísticamente significativas entre la satisfacción laboral de los 
profesionales de enfermería en relación con el género, la edad, formación 
académica y el servicio al cual se hallan asignados. 
 
Enríquez (2015) en su investigación titulada Plan de intervención para el 
desarrollo del talento humano y mejoramiento de la calidad de prestación de los 
servicios de salud en el área de cuidados intensivos del hospital de especialidades 
“Baca Ortíz”, Quito, junio 2014, tuvo el objetivo de elaborar un plan de intervención 
dirigido al desarrollo de los talentos humanos y al mejoramiento de la calidad de 
prestación de servicios de salud en el área de Cuidados Intensivos, para ello se 
realizó una investigación de tipo descriptivo y de campo, la población de estudio 
estuvo conformada por 64 personas, que corresponden al talento humano que 
labora en el área, la técnica e instrumento utilizados para la recolección de datos 
fue un cuestionario con 16 preguntas cerradas con escala de lickert ,aplicando a 
través de una entrevista, para validar el instrumento se empleó la técnica de juicio 
se realizó a través del Coeficiente Alfa de Cronbach, dando como resultado un 
grado de confiabilidad del 0,88 considerado totalmente valido para su aplicación. 




nivel de desmotivación, su rendimiento laboral no es el más adecuado para realizar 
sus actividades y dar una atención de calidad en la prestación de servicios de salud 
a los usuarios externos. En consecuencia se elaboró un plan de intervención para 
modificar en forma favorable el comportamiento de los talentos humanos en salud 
desde la perspectiva motivacional, ya que se afirma que el estado de motivación 
en los talentos humanos actúa como un catalizador del proceso de cambio 
organizacional y favorece las buenas relaciones interpersonales. 
 
Erazo y Herrera (2014) en su investigación titulada Nivel de motivación y su 
relación con la satisfacción del ejercicio profesional de las enfermeras en la 
Provincia del Carchi en el Periodo Febrero - Agosto del 2014, tuvieron el objetivo 
de determinar el nivel de motivación y satisfacción laboral. El sondeo se estableció 
a los profesionales de enfermería para lograr determinar el nivel de motivación y 
así identificar el grado de satisfacción laboral de los mismos al momento de 
desempeñar sus funciones, la información se obtuvo a través de la aplicación de la 
encuesta. Se ha podido observar que el desempeño profesional de enfermería 
desarrolla una motivación laboral óptima la cual permite desenvolver sus funciones 
competitivas con un carácter responsable acorde a lo requerido por el ámbito de la 
salud incluyendo directamente a los pacientes. Manifestando que el trabajo 
ejecutado se lo elabora en un ambiente adecuado con instrumentos e insumos 
necesarios permitiendo a los profesionales aplicar sus conocimientos y destrezas 
colaborando adecuadamente con el equipo de salud produciendo un clima laboral 
apropiado que conlleva a mantener una motivación adecuada ejerciendo sus 
funciones. El trabajo realizado según el CITTE forma parte de la línea de 
investigación Salud Integral correspondiendo a la Sub línea salud mental ya que un 
profesional con una salud mental optima se encuentre motivado y con satisfacción 
. 
 
Mercado y Moreno (2013) en su investigación titulada “Caracterización del área 
de gestión del talento humano en la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe de la 
ciudad de Cartagena de Indias D. T. Y C.” tuvieron el objetivo de caracterizar el 
Área de la Gestión del Talento Humano en la E.S.E. Hospital Universitario Del 
Caribe, con el propósito de utilizar los resultados en los procesos de mejoramiento 




cabo este objetivo, se tomó como población a los trabajadores del mencionado 
hospital, y con los respectivos cálculos se condujo a una muestra representativa 
del personal tanto administrativo como asistencial. A los cuales se les aplicó una 
encuesta y de esta forma, arrojaron como conclusiones que: En la E. S. E. Hospital 
Universitario del Caribe los trabajadores se consideran a sí mismos como 
individuos valiosos para la organización, esto genera un buen desempeño. Ellos en 
su mayoría se consideran importantes en su trabajo, que sus habilidades y 
características son apreciadas, esto es importante ya que al tener este 
pensamiento, esto acarrea actitudes positivas y mayor rendimiento, sin embargo, 
el Hospital necesita más factores motivadores, puesto que los empleados sienten 
que a este factor no lo tienen presente en el día a día y solo le dan importancia en 
algunas ocasiones. Gran parte del personal que labora en sus instalaciones, se 
considera suficiente y preparado para satisfacer las necesidades de éste, esto 
demuestra que para los trabajadores el personal cumple con los requerimientos 
académicos y son aptos para atender a sus pacientes tanto en calidad como en 
cantidad. En cuanto a programas para el mejoramiento continuo se evidenció que 
éstos eran insuficientes, solo algunos de los trabajadores tienen conocimientos de 
estos. Para el personal del Hospital los niveles de los salarios no son plenamente 
satisfactorios y esto se puede reflejar en el rendimiento general del trabajo, puesto 
que éste es un factor de gran valor para el trabajador. 
 
Antecedentes nacionales 
Alva (2014) en su tesis titulada Nivel de satisfacción laboral del profesional de 
enfermería en el servicio de intermedios neonatales del Instituto Nacional Materno 
Perinatal-2012, tuvo el objetivo de determinar el nivel de satisfacción laboral del 
profesional de enfermería en los servicios de intermedios neonatales en el Instituto 
Nacional Materno Perinatal e identificar el nivel de satisfacción laboral en las 
dimensiones de condiciones físicas y/o confort, beneficios laborales y/o 
remunerativos, políticas administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo 
personal, desempeño de tareas y la relación con la autoridad. Material y Método: 
El estudio fue de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte 
transversal. La población estuvo conformada por 36 enfermeras. La técnica fue la 
encuesta y el instrumento una escala modificada tipo Lickert, aplicando previo 




de satisfacción laboral media, 17%(6) baja y 11%(4) alta; en relación a la dimensión 
beneficios laborales 77%(28), condiciones físicas y/o confort 75%(27), políticas 
administrativas 71%(26), relaciones interpersonales 69%(25), desempeño de 
tareas 69%(25), desarrollo personal 64%(23), relación con la autoridad 62%(22) 
fue media. Conclusiones: La mayoría de enfermeras tienen un nivel de satisfacción 
media a baja; de igual modo en las dimensiones beneficios laborales y/o 
remunerativos, relaciones interpersonales, desarrollo personal, desempeño de 
tareas, relación con la autoridad; referido a que se sienten insatisfechas con lo que 
ganan, son solidarias, disfrutan de cada labor que realizan, se sienten complacidos 
y es grato la disposición del jefe cuando les pide alguna consulta sobre su trabajo. 
 
Monteza (2012) en su tesis titulada Influencia del clima laboral en la satisfacción 
de las enfermeras del centro quirúrgico hospital Essalud Chiclayo, 2010, tuvo como 
objetivo analizar la influencia del clima laboral en la satisfacción de las enfermeras 
del centro quirúrgico del Hospital EsSalud Chiclayo, 2010. La investigación basó su 
estudio desde una perspectiva cuantitativa, con énfasis: descriptivo y transversal. 
Se contó con una población de 46 enfermeras que laboran en el servicio de centro 
quirúrgico del Hospital Nacional “Almanzor Aguinaga Asenjo” de Chiclayo; 
abarcando un período de análisis desde noviembre de 2010 hasta julio de 2011. 
Se utilizaron instrumentos consistentes en dos cuestionarios, validados vía el 
criterio de expertos; los datos fueron procesados utilizando la estadística 
descriptiva e inferencial al 95% de confiabilidad. Como resultados, la investigación 
da cuenta que 42% de enfermeras considera que existe un clima laboral 
medianamente favorable y una satisfacción en 35% que califica como 
medianamente satisfecho. Situación que fue comprobada vía la utilización de la 
prueba de contrastación de hipótesis chi cuadrado, determinando que el clima 
laboral influye en la satisfacción de las enfermeras de centro quirúrgico. Se infiere 
que el clima laboral y la satisfacción laboral son pilares fundamentales en las 
organizaciones competitivas. Cualquier variación en éstos, afecta el ambiente de 
trabajo y forzosamente a los que lo integran. 
Niquén y Zapata (2014) en su tesis titulada Percepciones de enfermeras 
asistenciales sobre: rol gerencial de enfermeras jefes de servicio. Hospital nacional 
– Essalud. Chiclayo – Perú, 2013, tuvieron el objetivo de identificar, describir y 




Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo – EsSalud: Emergencia, Unidad de Cuidados 
Intensivos y Cirugía de Tórax – Cardiovascular Cardiología-Otorrinolarngología; se 
realizó bajo el paradigma cualitativo, abordaje: estudio de caso, los datos se 
recolectaron utilizando la entrevista semi estructurada a profundidad, la muestra 
constituida por 10 enfermeras asistenciales, se determinó por saturación, el análisis 
fue de contenido, surgiendo tres categorías: El liderazgo habilidad para una gestión 
eficiente. Sub categorías: El liderazgo ausente: una percepción en el rol gestor, El 
liderazgo una habilidad requerida en la gestión; categoría: El arte de gestionar 
recursos en el cotidiano del rol gestor. Subcategorías: Las demandas en la gestión 
de recursos humanos, La falta de insumos como descrédito de la gestión; 
categoría: Percepción del rol gestor: entre la aquiescencia, el disconfort y la 
expectativa. Subcategorías: Refrendando la aquiescencia de la gestión, 
Manifestando disconfort con la gestión y Exteriorizando las expectativas sobre el 
rol gestor. Las conclusiones fueron: Las enfermeras asistenciales perciben en el rol 
gestor: alta preparación académica, sobrecarga laboral, falta de liderazgo, 
inadecuada gestión de recursos humanos y materiales, imperceptible práctica de 
habilidades sociales, e insatisfacción con el desempeño gestor. 
 
Zelada (2015) en su tesis titulada Nivel de satisfacción laboral del personal 
asistencial del Centro de Salud Conde de la Vega Baja 2014, tuvo el objetivo de 
Determinar el nivel de satisfacción laboral del personal asistencial en el Centro de 
Salud Conde de la Vega Baja 2014, e identificar el nivel de satisfacción laboral 
según dimensiones. Material y Método: El estudio fue de nivel aplicativo, tipo 
cuantitativo, método descriptivo, de corte transversal. La población estuvo 
conformada por 28. La técnica  fue la encuesta y el instrumento un cuestionario y 
una escala de Lickert modificada de Satisfacción Laboral validado por el Ministerio 
de Salud en el 2002, aplicado previo consentimiento informado. Resultados: 100% 
(28), 68% (19) tienen satisfacción bajo y 32% (9) alto. En relación a condiciones 
físicas y materiales 61% (39) alto y 39% (11) bajo; beneficios laborales y/o 
remunerativos 50% (14) alto y 50% (14) bajo, las políticas administrativas 61% (17) 
alto y 39% (11) bajo, la realización personal 64% (18) bajo y 36% (10) alto, las 
relaciones interpersonales 54% (15) alto y 46% (13) bajo, las relaciones con la 
autoridad 61% (17) bajo y 39% (11) alto, el desempeño de tareas 57% (16) bajo y 




nivel de satisfacción bajo, referido a que el personal no tiene la suficiente 
oportunidad para recibir capacitación, la institución no proporciona las herramientas 
suficientes para tener un buen desempeño en el puesto al trabajador; los jefes no 
reconocen el trabajo bien hecho, no toman en cuenta a los trabajadores para la 
toma de decisiones. 
 
 
Bases teóricas  de gestión del talento humano 
 
Definición de gestión del talento humano 
Según Dessler (2009) la gestión del talento humano es un proceso para incorporar 
nuevas capacidades de valor y alcanzar los objetivos planteados, además busca 
retener y desarrollar a los miembros del equipo (p.10) 
 
Para Calderón (2011) la gestión de talento humano es una orientación 
estratégica de dirección, cuyo objetivo es lograr el máximo valor para la 
organización, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo 
momento del nivel de conocimiento, habilidades y capacidades en la obtención de 
los resultados imperiosos para ser competitivos en el medio actual y futuro. 
 
Mientras que Varela (2006) expresó que la gestión del talento humano es un 
área muy sensible a la mentalidad de las organizaciones, depende de aspectos 
como la cultura, la estructura de cada organización, la tecnología utilizada, los 
procesos internos y otra infinidad de procesos importantes de las organizaciones. 
 
Chiavenato (2002) manifestó que: 
Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de 
las organizaciones. Por otra parte, las organizaciones dependen 
directa e irremediablemente de las personas, para operar, producir 
bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los mercados y 





Por lo que se entiende que las personas pasan gran parte de su vida en las 
organizaciones, las que dependen de las personas para funcionar y alcanzar el 
éxito.  
 
Planeación estratégica de la gestión del talento humano 
Según Reynoso (2010), la planeación estratégica dentro de una organización, 
muestra el camino a realizar, es decir todo el proceso que le permite a una 
institución establecerse como la mejor dentro de un mercado. Este concepto está 
ligado a la gestión de talento humano ya que es el motor de toda empresa y el 
trabajo eficaz de su gente permite el logro de las metas trazadas. 
 
Mientras que Vásquez (2010) mencionó que la planeación estratégica también 
permite que los líderes de la empresa liberen la energía de la organización detrás 
de una misión compartida y cuenten con una convicción de que pueden llevar a 
cabo la visión. 
 
Rodríguez (2015) afirma que la planeación estratégica: 
Incrementa la capacidad de la organización para implementar el plan 
estratégico de manera completa y oportuna. Así mismo ayuda a que 
la organización desarrolle, organice y utilice una mejor comprensión 
del entorno en el cual opera, o la industria o el campo en donde 
funciona de sus clientes actuales o potenciales y de sus propias 
capacidades o limitaciones. (p. 12). 
 
Entonces, la planeación estratégica proporciona una base para ajustarse en 
forma constante a sucesos y acciones actuales de los competidores. Además debe 
dar los incentivos apropiados para atraer y motivar al talento humano y gerentes 
claves en la organización. 
 
Dessler (2009), considera a la aplicación del proceso básico de planificación a 
las necesidades de recursos humanos de una organización. Todo plan de recursos 
humanos, para que sea eficaz debe basarse en los planes operativos a largo plazo 





Su logro dependerá del grado en el que el departamento de recursos humanos 
pueda integrar la planificación efectiva de personal en el proceso de planificación 
global de la empresa. 
 
Para Viera (2009), la planeación estratégica trata de identificar varios factores 
críticos para lograr el éxito de la organización, encontrar el modo de que ésta se 
sitúe en mejor posición y esté en mejores condiciones para competir en el mercado. 
Para ello, el proceso de planeación ofrece: una formulación clara de la misión de la 
organización; un compromiso del personal con esa misión; una declaración expresa 
de las hipótesis de partida; y, un plan de acción ajustado a los recursos disponibles, 
incluida la dotación de personal capacitado y formado. 
 
Principios de la gestión del talento humano 
Según Martínez (2004) esta disciplina basa sus actividades en tres principios 
fundamentales: 
 
Las personas son seres humanos, dotados de personalidad propia, diferentes 
destrezas y capacidades indispensables para la gestión adecuada de los recursos 
organizacionales. Son personas y no simples recursos de la organización. 
 
Las personas son generadoras de los recursos organizacionales, son 
inteligentes, creativas, que aprenden y que dinamizan los recursos y crean valor 
para la organización, no son seres inertes, que requieren control y acicate. 
 
Las personas son socias de la organización; como socias invierten en la 
organización, esfuerzo dedicación, responsabilidad, compromiso, tiempo, riesgos, 











Importancia de la gestión de talento humano 
Aspe (2008), afirmó  que el ser humano tiene la capacidad de adquirir nuevas 
competencias durante toda su vida, siempre que se den los estímulos apropiados 
y exista acceso a los recursos necesarios. 
 
Actualmente, las organizaciones dan gran importancia a su capital humano, 
razón por la cual se ha venido implementando la gestión del talento humano en las 
empresas, impulsando a sus trabajadores a contribuir con el logro del éxito global 
de dichas organizaciones. 
 
Para López (2009), la gestión del talento humano consiste en administrar el 
potencial humano de las empresas impulsando y motivando a las personas que 
laboran en ella e incentivando el desarrollo de sus actitudes y aptitudes para que 
de esta manera logren no solo desarrollar sus metas tanto laborales como 
personales, sino que también brinden el máximo de sus capacidades en el 
cumplimiento de su deberes laborales y de esta forma todos obtengan beneficios. 
 
El talento humano está conformado por todos los trabajadores de una 
organización. Todos los que laboran en ella desde la persona que realiza las 
labores de limpieza hasta el gerente, todos son igual de importantes y valiosos para 
lograr el éxito. 
 
Según Rodríguez (2015) la gestión del talento humano es importante porque:  
Se convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones 
y organizaciones depende en gran medida de lo que las personas 
hacen y cómo lo hacen, entonces invertir en las personas puede 
generar grandes beneficios. Es así que un área operativa, Recursos 
Humanos se convierte en el socio estratégico de todas las demás 
áreas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar 
la organización radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas 
se desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y así 





Por lo tanto, la gestión del talento humano consiste en lograr que las personas 
se sientan y actúen como socios de la organización, participen activamente en un 
proceso de desarrollo continuo a nivel personal y organizacional y sean los 
protagonistas del cambio y las mejoras de dicha organización. 
 
Según Chiavenato (2002) su importancia radica en que: 
Tratar a las personas dejo de ser un problema y se convirtió en una 
solución para las organizaciones; también dejo de ser un desafío y 
paso a ser una ventaja competitiva para las organizaciones exitosas. 
Está adaptándose con rapidez a los nuevos tiempos; es irreversible 
que deje de ser ARH para transformarse en gestión del talento 
humano. Dejaría de ser cerrada, hermética, monopolista y centralista 
en el pasado, la moderna ARH está convirtiendo en un área abierta y 
agradable que comparte y descentraliza. (p. 38). 
 
Por lo que todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de 
técnicas y conceptos de administración de personal para mejorar la productividad 
y su desempeño en la organización, es importante destacar la gestión del talento 
humano en las organizaciones para el buen servicio . 
 
Funciones de la gestión del talento humano 
Con independencia del tamaño de la organización y de su actividad, Cruz (2011) 
planteó las siguientes funciones de la gestión del talento humano:  
Función empleo: Proporciona a la empresa en todo momento el 
personal necesario, tanto cuantitativo como cualitativo, para 
desarrollar óptimamente los procesos de producción con un criterio 
de rentabilidad económica. Pueden ser aditivos (adicionar personal a 
la empresa) o sustractivos (disminuir personal de la organización). 
Función de administración de personal: Encargada del manejo 
burocrático desde que una personal ingresa en la empresa hasta que 
la abandona. 
Función de retribución: Se trata en conseguir buscar una estructura 
de salarios que cumpla 3 condiciones: Motivador Internamente 




Función de dirección y desarrollo de RRHH: Se refiere a la 
necesidad de que los individuos crezcan dentro de la organización. 
Función de relaciones laborales: Tiene que ver con el tratamiento 
de conflictos. 
Función de servicios sociales: Consiste en el establecimiento de 
unas medidas voluntarias por parte de la empresa para la mejora del 
clima laboral. (pp. 11-12) 
 
Procesos en la gestión del talento humano 




Para Chiavenato (2002) “los procesos de admisión de personas constituyen las 
rutas de acceso de estas a la organización; representan la puerta de entrada, 
abierta solo a los candidatos capaces de adaptar sus características personales a 
las características predominantes en la organización” (p. 82). 
 
La admisión es el primer paso por el que opta la organización para incorporar 
talento humano con las características y requerimientos necesarios solicitado por 
la organización. Se divide en: reclutamiento, selección y contratación e inducción. 
 
Según Chiavenato (2002) el reclutamiento “corresponde al proceso mediante 
el cual la organización atrae candidatos del mercado de recursos humanos para 
abastecer su proceso selectivo. El reclutamiento funciona como un proceso de 
comunicación: la organización divulga y ofrece oportunidades de trabajo en el 
MRH” (p. 95). 
 
El reclutamiento constituye la forma con la cual las organizaciones atraen 
personas de manera oportuna, en un número suficiente y con los atributos 
necesarios para que soliciten los puestos disponibles. 
De igual manera, Chiavenato (2002) planteó que “la selección de personas 




la organización: las que presenten características deseadas por la organización” 
(p. 111). 
 
Por lo que la selección es una actividad de elección, clasificación y decisión, 
cuyo objetivo es escoger los candidatos idóneos para el cargo. Funciona como un 
filtro para que solo las personas adecuadas ingresen con el fin de aumentar la 
eficacia y el desempeño del personal así como la eficacia de la organización. 
 
Después viene, según Chiavenato (2002), el proceso de contratación que 
representa formalizar con apego a la ley, la futura relación de trabajo para 
garantizar los intereses, derechos, tanto del trabajador como la organización. 
 
Inducir consiste en comunicar a todos los nuevos elementos, estableciendo 
planes y programas, con el objetivo de acelerar la integración del trabajador en el 
menor tiempo posible al puesto, al jefe y a la organización.  
 
Gestión humana. 
Chiavenato (2002) expresó:  
Constituye el conjunto de actividades y comportamientos exigidos al 
individuo que ocupa determinada posición en una organización. 
Todas las personas ocupan papeles en varias organizaciones. 
Algunos papeles pueden ser obvios para el individuo, en virtud de su 
conocimiento de la tarea, o pueden ser comunicados por los otros 
miembros de la organización que lo solicitan o depende de su 
comportamiento de rol o papel para atender las expectativas de sus 
propios cargos o posiciones. (p. 138) 
 
Entonces, la persona al desarrollar una determinada actividad en la 
organización y al no contar con el conocimiento total del desenvolvimiento de aquel 
puesto requiere del asesoramiento de un jefe inmediato que le ayude a despejar 
sus inquietudes para conseguir un adecuado direccionamiento de su función. Se 





Para Chiavenato (2000) el clima organizacional se refiere "al ambiente interno 
existente entre los miembros de la organización y está estrechamente ligado al 
grado de motivación de los empleados" (p. 86). 
 
El clima organizacional constituye las características del medio en que los 
trabajadores se desempeñan y las condiciones de su entorno laboral, que influyen 
directamente en las actividades que realizan, ya que cada miembro tiene una 
percepción distinta del medio en que se desenvuelve. 
 
Para Werther (2003) la remuneración “es la gratificación que los empleados 
reciben a cambio de su labor diaria, incluido sus beneficios sociales” (p. 331). 
 
Por lo que la remuneración se entiende como la compensación que recibe cada 
trabajador de la organización a cambio de sus servicios. 
 
Según Chiavenato (2002), en una forma general, los clientes internos son 
aquellos entes que prestan sus servicios o desempeñan una u otra actividad acorde 
a sus capacidades, nivel de instrucción y habilidades dentro de una institución; 
convirtiéndose en el eje motor de la organización entregando todo su empeño y 
entusiasmo para llegar a cumplir sus funciones a cabalidad logrando la 
consecución de los objetivos organizacionales y personales. 
 
Desarrollo humano. 
Según Chiavenato (2002): 
El proceso de desarrollo implica el entrenamiento, desarrollo de 
personas y el desarrollo organizacional. Los estratos menores como 
entrenamiento y desarrollo personal, estudian el aprendizaje 
individual y como aprenden y se desarrollan las personas, estos 
procesos se pueden enfocar de un modo moderno cuando siguen un 
modelo planeado. (p. 302) 
 
La capacitación del personal debe ser constante y ajustarse al constante 
cambio del mundo globalizado, de esta manera se podrá mantener o mejorar el 




Se divide en desarrollo y plan carrera, evaluación del desempeño, capacitación y 
mejora continua. 
 
Chiavenato (2004) afirmó que los “procesos empleados para capacitar e 
incrementar el desarrollo profesional y personal, incluyen entrenamiento y 
desarrollo de las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y 
programas de comunicación e integración” (p. 14). 
 
El plan carrera es la consecuencia de la planificación individual de carrera y de 
la provisión de apoyo y oportunidades que da la organización, es decir, se trata de 
un proceso de colaboración entre ambas partes. 
 
Para Certo (1998) la evaluación del desempeño “es un proceso de revisar la 
actividad productiva del pasado para evaluar la contribución que el trabajador hace 
para que se logren los objetivos del sistema administrativo” (p. 280). 
 
La evaluación del desempeño es una herramienta utilizada para conocer y 
medir el potencial del individuo. La evaluación del desempeño consiste en observar 
las actividades que desempeña cada miembro de la organización, con el fin de 
determinar su nivel de productividad. 
 
Ayala (2004) manifestó que la capacitación: 
Es un proceso educacional de carácter estratégico aplicado de 
manera organizada y sistemática, mediante el cual los colaboradores 
adquieren o desarrollan conocimientos y habilidades especificas 
relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a los quehaceres 
de la organización, el puesto el ambiente laboral. (p. 150) 
 
Entonces, la capacitación es en esencia un proceso de aprendizaje, por lo tanto 
es importante brindar material de fácil comprensión para los trabajadores y 






Finalmente, Chiavenato (2002) planteó que la mejora continua consiste en la 
actitud general que debe ser la base para asegurar la estabilización del proceso y 
la posibilidad de mejora. Cuando hay crecimiento y desarrollo en una organización 
o comunidad, es necesaria la identificación de todos los procesos y el análisis 
mensurable de cada paso llevado a cabo. Algunas de las herramientas utilizadas 
incluyen las acciones correctivas, preventivas y el análisis de la satisfacción en los 
miembros o cliente interno. Se trata de la forma más efectiva de mejora de la 
calidad y la eficiencia en las organizaciones en el manejo de su talento humano. 
 
Dimensiones de la gestión de talento humano 
 
Dimensión 1: Comportamiento organizacional 
Chiavenato (2008) definió el comportamiento organizacional como las 
características genéricas de personalidad, expectativas, objetivos y otras que 
determinan el comportamiento humano en las empresas u organizaciones 
formales. 
 
De acuerdo a la definición dada por Robbins (1999) el comportamiento 
organizacional “es un campo de estudio que investiga el impacto que los individuos, 
grupos y la estructura tienen sobre el Comportamiento dentro de las 
organizaciones, con el propósito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la 
eficacia organizacional” (p. 7). 
 
Robbins (2004), explicó que una persona puede tener miles de actitudes, pero 
en el comportamiento organizacional centra la atención en las muy escasas 
actitudes que se relacionan con el trabajo y que representan positivas o negativas 
de los empleados de su entorno laboral. El comportamiento organizacional se ha 
interesado en tres acciones, el trabajo, participación con la organización. Este 
término, también laboral se refiere a la actitud hacia su trabajo. Una persona con 
gran satisfacción con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquellas que 
se sienten insatisfechas albergan actitudes negativas. Entonces, el 
comportamiento organizacional resulta vital para establecer una estrecha relación 
entre los gerentes y los empleados para conocer todas sus expectativas, 




interpersonales, la estructura de los grupos, el aprendizaje, las actitudes, manejar 
conflictos y disminuir la tensión en el trabajo. 
 
Dimensión 2: Comunicación 
Davis y Newstrom (2000) definieron la comunicación así: 
En la transferencia de información de una persona a otra. Es un medio 
de contacto con los demás por medio de la transmisión de ideas, 
datos, reflexiones, opiniones y valores. Su propósito es que el 
receptor comprenda el mensaje de acuerdo con lo previsto. (p. 53) 
 
Razón por la cual, la comunicación debe ser eficaz, para así compartir lo que 
sienten y saben entre trabajadores. Gracias a este enlace ambas partes pueden 
solucionar los malos entendidos que en ocasiones aíslan a las personas. 
 
Gibson, Ivancevich y Donelly (1999) afirmaron sobre la comunicación que: 
Sería difícil encontrar algún aspecto de la tarea de un gerente o 
empleado en el que no intervenga la comunicación; si todos en la 
organización compartieran los mismos puntos de vista, la interacción 
fuese fácil. Pero las cosas no son así: cada integrante llega a la 
empresa con su propia personalidad, antecedentes, experiencias y 
marco de referencias. (p. 548) 
 
Por lo tanto, se hace necesario mejorar la comunicación en las organizaciones; 
para que gerentes y trabajadores se conviertan en buenos emisores para lograr 
dos tareas distintas. Ambos se tienen que convertir en excelentes codificadores y 
descodificadores no sólo por ser comprendidos, sino también para interpretar a sus 
compañeros. 
 
Dimensión 3: Compensación laboral 
Si existe una relación de intercambio de recursos en los que prevalece el 
sentimiento de reciprocidad entre persona y organización, en donde ambas partes 
evalúan lo que están ofreciendo y lo que están recibiendo a cambio (Chiavenato, 
2000). Este vínculo se establece en la medida en que las personas aportan su 




aparece el concepto de compensación, el cual se constituye en un factor 
determinante de la existencia misma de la organización (Fernández, 2002). 
 
Entonces, la compensación se refiere a la gratificación que los empleados 
reciben a cambio de su labor, que conforman todas las formas de pago o 
recompensas que se les entregan (Dessler, 1996) y que contribuye a la satisfacción 
de éstos, ayudando así a la organización a obtener, mantener y retener una fuerza 
de trabajo productiva. 
 
Por lo que la compensación incluye todo tipo de recompensas, tanto 
extrínsecas como intrínsecas, que consideran elementos tanto monetarios como 
no monetarios, que son recibidas por el empleado como resultado de su trabajo en 
la organización. Las recompensas extrínsecas se refieren al sueldo base o salario, 
incentivos o bonos y beneficios distribuidos directamente por la organización. Las  
recompensas intrínsecas se refieren a recompensas internas del individuo, 
derivadas de su involucramiento en ciertas actividades o tareas, como son: 
satisfacción laboral, compromiso, autonomía, oportunidades de crecimiento y 
aprendizaje (Villanueva y González, 2005). 
 
 
Bases teóricas de la satisfacción laboral 
 
Definición de satisfacción laboral 
Según Anaya (2007) la satisfacción laboral se entiende como “un estado emocional 
positivo que refleja una respuesta afectiva al trabajo” (p. 218), es decir, a cómo el 
individuo se siente en relación con su trabajo o con los diferentes aspectos. 
 
Brevemente fue definida por Gamero (2005) como “una actitud que representa 
una predisposición a responder de forma favorable o desfavorable a personas u 
objetos del entorno, es un estado preparatorio, una condición previa del 







Caballero (2002) consideró la satisfacción en el trabajo como: 
Una actitud se distingue básicamente de la motivación para trabajar, 
referida a las disposiciones de conducta, es decir, a la clase y 
selección de conducta, así como a su fuerza e intensidad, mientras 
que la satisfacción se concentra en los sentimientos afectivos frente 
al trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de él. (p. 2) 
 
Por lo que la satisfacción laboral es de gran trascendencia dentro de cada 
organización, ya depende de las experiencias que sean generadas por cada puesto 
de trabajo ya sean agradables o desagradables. 
 
Para Fuenmayor (1999) “es el resultado de la interacción de diversos factores 
y no puede atribuírselo a una o dos causas principales” (p. 65). 
 
Kreitner y Kinicki (1999) indicaron que la satisfacción laboral “es una respuesta 
afectiva o emocional hacia varias facetas del trabajo del individuo” (p. 171).  
 
Igualmente, Blum y Naylor (1997) manifestaron que la satisfacción laboral es 
“el resultado de las diversas actitudes que poseen los empleados en relación con 
salarios, supervisión, estabilidad en el puesto, condiciones de trabajo, 
oportunidades de ascenso, reconocimiento y evaluación del desempeño” (p. 107). 
 
De esta manera, puede deducirse que la satisfacción laboral, es la resultante 
de factores organizacionales que hacen posible que el empleado se sienta a gusto, 
motivado, comprometido y su desempeño sea eficiente. 
 
Mientras que, Robbins (1996) conceptualiza la satisfacción laboral como “la 
actitud general de un individuo hacia su puesto” (p. 190). Los puestos requieren de 
la interacción de empleados y jefes, el cumplimiento de reglas y políticas 
organizacionales, la satisfacción de las normas de desempeño, el aceptar 
condiciones de trabajo que frecuentemente son menos que ideales. Esto significa 
que la evaluación que un empleado hace de qué tan satisfecho o insatisfecho está 





Teorías de la satisfacción laboral 
 
Pirámide de necesidades (Maslow, 1954) 
Para Maslow toda acción se deriva de una gama de necesidades estructuradas 
jerárquicamente, la conocida pirámide de Maslow, de forma que la satisfacción de 
las necesidades de orden inferior (fisiológicas y de seguridad) es condición 
indispensable para proceder a satisfacer  las superiores (sociales, estima y 
autorrealización). La aplicación de esta teoría a la organización conlleva el 
establecimiento del nivel en que se encuentran las personas que la integran para 
prestar atención e incidir en las necesidades aún por satisfacer. 
 
Teoría bifactorial (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959) 
Herzberg intenta explicar el comportamiento humano según su necesidad de 
crecimiento y autorrealización a través de los factores que causan satisfacción e 
insatisfacción. Se realiza una crítica a la concepción de la Administración Científica 
del Trabajo de Taylor de un trabajador únicamente preocupado por las primas y el 
salario, e igualmente la idea de la Escuela de Relaciones Humanas donde la 
productividad queda en función de las normas del grupo y del estilo de liderazgo. 
Para Herzberg, ninguna de estas Escuelas conseguía reducir la insatisfacción, en 
tanto no tenían en cuenta el concepto de enriquecimiento y contenido de las tareas. 
 
De este modo, la Teoría Bifactorial de Herzberg parte de la Jerarquía de 
Necesidades de Maslow para distinguir dos tipos de factores incidentes sobre la 
satisfacción laboral, deduciendo que satisfacción e insatisfacción no son dos 
situaciones extremas en una misma dimensión sino dos dimensiones distintas 
afectadas por factores diferentes: los factores higiénicos, que mantienen un papel 
preventivo de la insatisfacción (administración, supervisión, relaciones con 
compañeros y condiciones generales de trabajo), cuya  ausencia ocasiona 
insatisfacción pero carecen de capacidad para aumentar o mejorar la satisfacción; 
y, los factores motivadores, son los que propiamente afectan a la satisfacción 
(actividades estimulantes unidas al contenido del trabajo: logro personal, 
reconocimiento, interés en la tarea, etc). Su ausencia no provoca insatisfacción, 





Teoría del grupo de referencia social (Korman, 1978) 
Korman recoge las deficiencias metodológicas de la teoría  de Herzberg y propone 
que tanto el contenido del trabajo como su contexto pueden incidir en la satisfacción 
o insatisfacción laboral. Considera que dimensiones como el logro, la 
responsabilidad o el reconocimiento son tan importantes como las condiciones del 
trabajo, las políticas de empresa o la seguridad. La controversia en esta teoría se 
centra, sin embargo, en el mecanismo por el cual el individuo elige al grupo que le 
servirá como base para compararse en relación con su actividad laboral. 
 
Teoría de la equidad (Adams, 1963) 
Adams entiende la satisfacción-insatisfacción en el trabajo  en términos de 
equilibrio-desequilibrio del individuo en relación con otros individuos de la 
organización. Su Teoría de la Equidad establece que el trabajador realiza una 
comparación entre el nivel de eficiencia con que desarrolla su trabajo y la 
recompensa que recibe, y los mismos términos en compañeros de su organización. 
De este modo, se produciría una falta de equidad si la persona percibe una desigual 
relación entre su contribución y resultados en comparación con los de otro. Por ello, 
ese individuo trata de reducir la desigualdad llegando a producir menos. 
 
Modelo en función de los valores (Vroom, 1964) 
Vroom parte del concepto de valencia, o valor que un trabajador concede a las 
recompensas obtenidas en el trabajo, para proponer una teoría aplicable 
específicamente al contexto laboral. Concluye que la satisfacción en el trabajo es 
el reflejo de la percepción por parte del empleado de que la actividad desarrollada, 
según el esfuerzo que le supone, es agradable y deseable en tanto valora el 
resultado y los objetivos que le lleva a alcanzar. 
 
Teoría del ajuste del trabajo (Dawis y Lofquist, 1984) 
Esta teoría se basa en la interacción entre persona y ambiente de trabajo. El 
empleado intenta conseguir una correspondencia entre sus atributos individuales 
(capacidades, competencias, etc.), sus necesidades y el contexto de trabajo a 
través de un proceso de “adaptación”. El nivel de satisfacción laboral resultará de 




empleado procura con su desempeño, y lo que realmente sucede en el desarrollo 
de su función. 
 
Teoría de los eventos de situaciones (Quarstein, Mcafee y Glassman, 1992) 
Según esta teoría, la satisfacción laboral proviene de las reacciones emocionales 
a dos tipos de factores: las características de situaciones, son dimensiones del 
trabajo que el individuo puede analizar con anterioridad a ocupar el puesto y que 
son fáciles de categorizar, pues presentan una cierta estabilidad en el tiempo, como 
por ejemplo, las oportunidades de promoción del puesto, la política de empresa, 
las condiciones de trabajo, el salario asociado al puesto, etc.; y,  los eventos de 
situaciones, son dimensiones del trabajo que sólo pueden verificarse una vez se 
inicia su desempeño, encontrándose el empleado con situaciones tanto favorables 
como desfavorables. Son aspectos transitorios y propios de cada momento. 
Ejemplos de eventos de este tipo serían la autonomía que presenta el puesto, la 
mayor o menor flexibilidad del horario, las relaciones con los compañeros, etc. 
 
La satisfacción laboral es el resultado de las respuestas emocionales a la 
situación frente a la que el empleado se encuentre. En el caso de los eventos,  esas  
respuestas  presentan  un  difícil  control,  lo  que  explica  que algunos individuos 
manifiesten una baja satisfacción con características de situaciones claramente 
mejores a las de otros. 
 
Características de la satisfacción laboral 
Según Foley (2006), las diferentes características de la satisfacción laboral son:  
Creencia en la compañía: Creer en los objetivos de una organización y 
compartir sus objetivos empresariales así como sus valores éticos pueden ayudar 
a mejorar la satisfacción en el trabajo considerablemente.  
 
Contribución personal: Creer en los valores de la compañía es el único 
componente que permitirá mantener satisfecho al personal en su puesto de trabajo. 
Los trabajadores que no entienden como sus esfuerzos personales contribuyen a 
la imagen mayor de la empresa pueden sentirse insatisfechos y perder el interés. 




sus esfuerzos son los que tienen más posibilidades de proporcionar satisfacción en 
el trabajo.  
 
Colegas: Amar su trabajo y entender la importancia de su papel puede no ser 
suficiente si no se mantiene una buena relación con sus pares. La gente puede 
elegir a sus compañeros en base a las características de la personalidad, pero la 
mayoría de personal debe tratar con una gran cantidad de gente en el trabajo, de 
los cuales habrán muchos que no le simpaticen. Mostrar respeto por los otros y 
recibir lo mismo de sus compañeros y jefes son factores clave en la obtención de 
la satisfacción del trabajo.  
 
Justicia: La imparcialidad en el trabajo, en términos de pago, oportunidades y 
trato diario, es posiblemente el elemento más importante de la satisfacción en el 
trabajo. La satisfacción de trabajo tiene posibilidades de incrementar si los 
trabajadores reciben salarios justos basados en sus habilidades. Los planes de 
pensión, premios y días libres por año son otros de los factores clave al encontrar 
un entorno de trabajo justo. (Foley, 2006). 
 
Niveles de satisfacción laboral 
Robbins (1999) propuso dos tipos o niveles de análisis en la satisfacción laboral: 
 
Satisfacción general, indicador promedio que puede sentir el trabajador frente 
a las distintas facetas de su trabajo. 
 
Satisfacción por facetas, grado mayor o menor de satisfacción frente a 
aspectos específicos de su trabajo, reconocimiento, beneficios, condiciones del 
trabajo, supervisión recibida, compañeros de trabajo, políticas de la empresa. La 
satisfacción laboral está relacionada al clima organizacional de la empresa y al 
desempeño laboral. 
 
Para Robbins (1999) el nivel de satisfacción laboral no es constante de un 
grupo a otro y se relacionan con diversos factores como la edad, el nivel 
ocupacional y el tamaño de la organización. A medida que los trabajadores 




su satisfacción disminuye, porque son menos frecuentes las promociones, y 
además tienen que enfrentar la cercanía de la jubilación. Las personas con nivel 
ocupacional más alto tienden a estar más satisfechas con su trabajo, ya que es 
usual que estén mejor pagadas, tengan mejores condiciones de trabajo y sus 
puestos les permiten aprovechar plenamente sus capacidades. Además, el nivel 
de satisfacción laboral es mejor en organizaciones pequeñas, las más grandes 
tienden a abrumar al personal, alterar los procesos de apoyo y limitar la cercanía 
personal, amistad y trabajo de equipo en grupos reducidos. 
 
Efecto de la satisfacción laboral en el desempeño del trabajador 
Stephen Robbins (1996) menciona que el impacto de la satisfacción laboral se 
puede percibir en la productividad, el ausentismo y la rotación del empleado. 
Satisfacción y productividad. Un trabajador feliz es un trabajador 
productivo. Las organizaciones con empleados más satisfechos 
tienden a ser más eficaces que las organizaciones con empleados 
menos satisfechos. 
Satisfacción y ausentismo. Existe una correlación entre la satisfacción 
laboral y el ausentismo. Es más probable que los empleados 
insatisfechos falten al trabajo. 
Satisfacción y rotación. La satisfacción laboral también se relaciona 
negativamente con la rotación del personal. (p. 193) 
 
Entre los motivadores que pueden contribuir a una alta satisfacción laboral está 
la comunicación entre el coordinador y los maestros, la compensación económica 
directa e indirecta. 
 
Dimensiones de la satisfacción laboral 
Según Palma (1999) la satisfacción laboral se puede dimensionar en: condiciones 
físicas y/ materiales, beneficios laborales y remunerativos, políticas administrativas, 
relación con la autoridad, relaciones interpersonales, realización personal y 







Dimensión 1: Condiciones físicas y/o materiales 
Para Vásquez (2007) los elementos materiales o de infraestructura fueron definidos 
como: 
Medios facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas y 
como un indicador de la eficiencia y el desempeño. Dentro de las 
condiciones físicas se considera el confort, está dado por las 
condiciones de comodidad que se ofrece en un establecimiento de 
salud como: la ventilación e iluminación, la limpieza y orden de los 
ambientes, etc. (p. 22) 
 
Los empleados se preocupan por su entorno laboral tanto por comodidad 
personal como para realizar bien su trabajo la comodidad está referida a los 
aspectos de amplitud, distribución de ambientes y mobiliario suficiente, privacidad, 
operatividad y disponibilidad de servicio (Robbins, 2004) 
 
Mientras que Salvo (1996) encontró que el ruido, la iluminación, el aseo y 
ventilación deficiente, la temperatura inadecuada y los malos olores, sumado al 
tener que trabajar con equipos y materiales deficientes, era lo que más molestaba 
y tensionaba a las enfermeras.  
 
Dimensión 2: Beneficios laborales y/o remunerativos 
Para Werther (2003) la compensación (sueldos, los salarios, prestaciones, etc.) es 
la gratificación que los empleados reciben a cambio de su labor. Mientras que 
Cavalcante (2004) sostuvo que los sistemas de recompensas, el sueldo, así como 
la promoción, tienen gran importancia como factores de influencia y de 
determinación de la satisfacción laboral, ya que satisfacen una serie de 
necesidades fisiológicas del individuo; son símbolos del "status", significan 
reconocimiento y seguridad; proporcionan mayor libertad en la vida humana; y, por 
medio de ellos se pueden adquirir otros valores. 
 
Para Vroom (1964, citado en Vásquez, 2007) “el dinero adquiere valor como 
resultado de su capacidad instrumental para obtener otros resultados; es decir, el 
dinero adquiere valor para la persona en la medida que este le sirve para adquirir 





Según Cavalcante (2004) si las recompensas son justas y equitativas, se 
desarrolla una mayor satisfacción, ya que los trabajadores sienten que reciben 
recompensas en proporción a su desempeño. Por el contrario, si consideran las 
recompensas inadecuadas para el nivel de desempeño, tiende a surgir la 
insatisfacción en el trabajo, desarrollando en el trabajador un estado de tensión que 
intenta resolver ajustando su comportamiento que pueden afectar la productividad 
y producir el deterioro de la calidad del entorno laboral.  
 
Dimensión 3: Políticas administrativas 
Vásquez (2007) afirmó que las políticas son: 
El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales 
dirigidas a regular la relación laboral y asociada directamente con el 
trabajador y constituyen medios para alcanzar las metas u objetivos. 
Asimismo explican el modo en que se conseguirán las metas, y sirven 
como guías que definen el curso y ámbito general de las actividades 
permisibles para la consecución de metas. Funcionan como base 
para las futuras decisiones y acciones, ayudan a coordinar los planes, 
a controlar la actuación y a incrementar la consistencia de la acción 
aumentando la probabilidad de que directivos diferentes tomen 
decisiones similares cuando se enfrente independientemente a 
situaciones parecidas. (p. 24) 
 
Entonces, las políticas deben ser amplias, estables y flexibles como para que 
puedan ser aplicadas en diferentes condiciones, a su vez deben ser coherentes y 
ayudar a resolver o prevenir problemas específicos. Establecer normas claras y 
concisas que fijan áreas de autoridad. 
 
Para Marriner (1996) también es importante la consistencia, dado que la 
inconsistencia introduce incertidumbre y contribuye al surgimiento de prejuicios, al 





Así también en nuestro medio la visión del líder es importantes para la 
aplicación de las políticas que estratégicamente han sido trabajadas por el 
Ministerio de Salud. 
 
Dimensión 4: Relaciones interpersonales 
El Ministerio de Salud (1996) sostuvo que las relaciones personales consistían en 
la interacción del personal de salud al interior del establecimiento de salud, y del 
personal con los usuarios. Las buenas relaciones interpersonales dan confianza y 
credibilidad, a través de demostraciones de confidencialidad, responsabilidad y 
empatía. Es importante una comunicación efectiva en la que sea relevante el 
entendimiento, la comprensión, el respeto, y la ayuda mutua para superar 
debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia, el crecimiento de 
las personas la calidad de su desempeño y el beneficio de quienes reciben sus 
servicios. 
 
Al respecto, Vásquez (2007) afirmó que: 
El estilo de trabajo es por lo general un asunto de actitud. Una actitud 
mental positiva no solo hace el trabajo más agradable, sino que lo 
hace más productivo. Cuando su personal piensa en su trabajo como 
algo mundano y trivial, su productividad disminuye y esta actitud se 
puede extender a los demás miembros. Pero cuando su personal se 
siente parte del equipo y se da cuenta que su contribución es 
significativa, no importa cuán pequeño sea el lugar que ocupa dentro 
del grupo. (p. 26) 
 
Entonces, el trabajo de equipo quiere decir tener un amplio acceso a la 
asistencia técnica, una gama de conocimientos y una variedad de habilidades. La 
ayuda mutua surge entre los miembros de grupo cuando existe compromiso entre 
ellos y no sólo un compromiso con la organización. 
 
Dimensión 5: Realización personal 
Los empleados suelen preferir los trabajos que les permitan emplear sus facultades 




en cuanto a su rendimiento. Estas características hacen que el trabajo represente 
un mayor desafío para la mente. 
 
López (2005) diría sencillamente que un hombre sano está motivado 
principalmente por sus necesidades de desarrollar y realizar todo su potencial y 
toda su capacidad. Se refiere al deseo de cumplir nuestros deseos más profundos, 
es decir, hacer realidad lo que somos en potencia…es el deseo de ser cada vez 
más lo que uno es, de llegar a ser lo que uno es capaz de llegar a ser. 
 
Para Ramos (2003) el personal debe ser competente en su quehacer personal 
y con el trabajo. Las responsabilidades que debe tener son: trabajar por su 
mejoramiento y progreso en cuanto a capacitación y actualización permanente para 
crecer y mantener su competencia profesional a fin de prestar servicios de calidad, 
evitando a toda costa la ineficiencia, la mediocridad y la mala práctica; mantener 
claros y firmes los principios y valores éticos para aplicarlos en el proceso de 
reflexión y toma de decisiones en la práctica cotidiana y en las instituciones que 
presentan dilemas éticos; ser auténtica; ejercer autonomía personal utilizando su 
capacidad crítica y analítica; mantener una actitud asertiva para lograr la integridad 
en su actuar; reconocer sus equivocaciones; desarrollar y mantener coherencia 
entre el saber, el pensar, el decir y el actuar; mantener integrada la identidad 
personal con la identidad profesional; y,  mantener la cultura del diálogo. 
 
Dimensión 6: Desempeño de tareas 
Es la valoración con la que asocia el trabajador con sus tareas cotidianas en la 
entidad que labora.  
Para Ortiz (2004) el desempeño en el ámbito laboral es la aplicación de 
habilidades y capacidades que el puesto requiere del ocupante para el manejo 
eficiente de sus funciones; por otro lado, el desempeño es, la aptitud o capacidad 
para desarrollar completamente los deberes u obligaciones inherentes a un cargo 
con responsabilidad durante la realización de una actividad o tarea en el ejercicio 
de su profesión. Por lo tanto en el desempeño del trabajo, no solo se necesita de 
las habilidades, destrezas, conocimientos, etc.; requeridos para la correcta 




intervención de otros conceptos como el interés, la voluntad y la intención de 
realizar el trabajo. 
 
Dimensión 7: Relación con la autoridad 
Palma (1999) manifestó que la relación con la autoridad es la apreciación valorativa 
que realiza el trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus 
actividades cotidianas siendo otro determinante importante de la satisfacción del 
empleado en el puesto. 
 
López (2005) consideró que el éxito laboral está condicionado por el grado de 
aceptación y/o rechazo al jefe. A los trabajadores les interesa la responsabilidad 
con el jefe. Sin embargo, la reacción de los trabajadores hacia su supervisor 
dependerá usualmente de las características de ello, así como de las 
características del supervisor. 
 
La participación que se les permita a los empleados afecta también su 
satisfacción con el supervisor. La conducta del líder afectará la satisfacción del 
subordinado en el empleo, particularmente la satisfacción respecto del líder. De 
acuerdo con House y Desseley (1974, citado en Kenneth, 1990) la conducta del 
líder será considerada como aceptable para sus empleados en el grado en que 
estos vean la conducta como fuente de satisfacción inmediata o como instrumental 
para una satisfacción futura. Para tener éxito, el líder necesita poseer considerables 
habilidades, así como motivación. 
 
1.2. Justificación de la investigación  
 
Justificación teórica 
La investigación reforzará con argumentos científicos y sistemáticos, los 
conocimientos e información que hasta hoy se han formulado respecto a las 
variables gestión del talento humano y satisfacción laboral. El estudio permitirá 
asimismo  mejorar  las bases teóricas de estos constructos  teniendo en  cuenta la 
Teoría de los eventos de situaciones (Quarstein, Mcafee y Glassman, 1992) Según 
esta teoría, la satisfacción laboral proviene de las reacciones emocionales a dos 




que el individuo puede analizar con anterioridad a ocupar el puesto y que son fáciles 
de categorizar, pues presentan una cierta estabilidad en el tiempo, y, los eventos 
de situaciones, son dimensiones del trabajo que sólo pueden verificarse una vez 
que se inicia su desempeño. 
 
Justificación metodológica 
Esta investigación hará posible la aplicación y consolidación  de  la validez y 
confiabilidad  de instrumentos para evaluar la gestión del talento humano  como la 
satisfacción laboral. Asimismo el  estudio permitirá contextualizar los instrumentos  
para dichas variables teniendo en cuenta el método ,  procedimientos y  técnicas 
del método científico. 
 
Justificación práctica 
Los resultados de esta investigación beneficiarán  a los directivos, supervisoras, 
coordinadoras y personal de enfermería del área de neonatología hospital 
Arzobispo Loayza ya  permitirá  un mejor desenvolvimiento y mayor compromiso 
de la persona por desempeñar bien su trabajo y por lo tanto lograr un buen nivel de 
satisfacción y por ende un buen desempeño .  Según  Chiavenato (2010) manifestó 
que el  talento humano “no solo el esfuerzo o la actividad humana quedan 
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas 
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivación, intereses 
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, entre otras” 
(p. 70). La gestión del talento humano busca descubrir, incorporar, destacar y 
retener a las personas que tienen un alto potencial, permite que cada trabajador 
desarrolle sus habilidades en función de los objetivos de la organización, 
beneficiándose con esta modalidad no solo la institución sino todos quienes forman 
parte de la misma. 
 
1.3. Problema 
Werther y Davis (2008) definieron que el talento humano consta de habilidades y 
destrezas que las personas adquieren en el transcurso de su vida, a través de 
estudios formales, como las escuelas, o por conocimientos informales, que da la 




organizaciones. El valor del talento o capital humano determina el grado de éxito 
de este. 
 
Para Chiavenato (2008) “administrar el talento humano se convierte cada día 
en algo indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas no 
significa necesariamente tener talento” (p. 32). 
 
Las personas constituyen el principal activo de la organización; de ahí la 
necesidad de que ésta sea más consistente y esté más atenta de los empleados. 
Las organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, prosperar y 
mantener su continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las 
inversiones de todos los socios, en especial de los empleados. (Chiavenato, 2000, 
p. 9). 
 
Según Palma (2006) la satisfacción laboral es la actitud que el trabajador tiene 
hacia su propio trabajo y en función de aspectos vinculados como posibilidades de 
desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, las políticas 
administrativas, relaciones con otros miembros de la organización y las relaciones 
con la autoridad, condiciones físicas y materiales que faciliten su tarea y 
desempeño de tareas, de trabajo de la persona. Si bien existen diferencias 
individuales importantes en lo que los empleados quieren de un trabajo, asimismo, 
existen también amplias similitudes entre los empleados respecto de lo que 
desean. 
 
Chiavenato (2000) señala que se debe considerar la satisfacción laboral como 
el factor que determina el grado de bienestar que una persona experimenta en su 
trabajo y que guarda relación con múltiples factores. Se manifiesta que no existe 
solo un único factor para que la persona se sienta a gusto en su trabajo, sino que 
estos diversos factores guardan una relación entre sí. 
 
En nuestro país es necesario aplicar la gestión del talento humano para poder 
lograr el éxito de las  organizaciones de servicios de la salud  de la mano de los 
trabajadores quienes pasan más tiempo en su trabajo que en su hogar. A eso no 




se lograría la satisfacción laboral en el personal de enfermería , quienes se 
desempeñarían en niveles elevados de su trabajo y por lo tanto lograr los objetivos 
trazados con los pacientes y los padres de familia brindándoles un servicio de 
calidad. 
 
Ante las nuevas exigencias de la sociedad y el mejoramiento de la calidad de 
servicio en las instituciones de salud  del país, el gobierno nacional, el Ministerio 
de salud, están empeñadas en que realmente se necesita estar comprometidos, de 
tal manera que, el personal responsable de lograr este objetivo perciba el reto que 
eso conlleva. De allí que es preciso establecer que al no existir en  hospital 
Arzobispo Loayza en el área de neonatología   una adecuada gestión de talento 
humano, en los procesos gerenciales del personal, por falta de motivación y 
compromisos que deben tener las instituciones que brindan servicios de salud  con 
su personal y por no haber este vínculo, se ha establecido que existe: Personal de 
enfermería desmotivado, desinterés por la capacitación, conformismo, falta de 
compromisos con la institución para generar proyectos, innovaciones, escaso 
liderazgo, es por ello que nace la necesidad de realizar el presente estudio de 
investigación el poder determinar si existe relación entre la gestión del talento 
humano y la satisfacción laboral en el personal de enfermería de área de 
neonatología del hospital Arzobispo Loayza. 
 
Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 
2015?    
 
Problemas  específicos 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación que existe entre el comportamiento organizacional y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 







Problema específico 2 
¿Cuál es la relación que existe entre la comunicación y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015?    
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación que existe entre la compensación laboral y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 
2015?    
 
1.4. Hipótesis  
 
Hipótesis general  
Existe una relación directa y significativa entre la gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 




Existe una relación directa y significativa entre el comportamiento organizacional y 
la satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015. 
 
Hipótesis 2 
Existe una relación directa y significativa entre la comunicación y la satisfacción 




Existe una relación directa y significativa entre la compensación laboral y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 








1.5 Objetivos  
 
Objetivo general 
Determinar la relación  entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015.   
   
Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre el comportamiento organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 
2015.    
 
Objetivo específico 2  
Determinar la relación entre la comunicación y la satisfacción laboral del personal 
de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015.     
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre la compensación laboral y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015. 

























2.1 Identificación de variables 
 
Definición conceptual de las variables 
V1: Gestión del talento humano  
Para Calderón (2011) la gestión de talento humano es una orientación estratégica 
de dirección, cuyo objetivo es lograr el máximo valor para la organización, a través 
de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de 
conocimiento, habilidades y capacidades en la obtención de los resultados 
imperiosos para ser competitivos en el medio actual y futuro. 
  
V2: Satisfacción laboral 
Según Anaya (2007) la satisfacción laboral se entiende como “un estado emocional 
positivo que refleja una respuesta afectiva al trabajo” (p. 218), es decir, a cómo el 
individuo se siente en relación con su trabajo o con los diferentes aspectos. 
 
Definición operacional de las variables 
V1: Gestión del talento humano  
La gestión del talento humano se midió con un cuestionario tipo escala de Likert 
con 30 ítems que midió  las dimensiones: Comportamiento organizacional, 
comunicación y compensación laboral 
 
V2: Satisfacción laboral 
Los indicadores de la variable fueron asumidos mediante el cuestionario de 
satisfacción laboral , el cual consta de siete dimensiones que determinan 
condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas 
administrativas, relaciones interpersonales, realización personal, desempeño de 











2.2 Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Matriz de operacionalización de la variable Gestión del talento humano 
































1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 
8, 9, 10. 




11, 12, 13, 14, 
15, 16, 17, 18, 
19, 20.  
Total = 10 
 
21, 22, 23, 24, 
25, 26, 27, 28, 
29, 30. 
Total = 10 
Nunca (1) 
 
Casi nunca (2) 
 
A veces (3) 
 




(40 – 93) 
 
Medio 
(94 – 147) 
 
Alto 
(148 – 200) 
Adaptado de Chiavenato (2008) 
 
Tabla 2. 
Matriz de operacionalización de la variable Satisfacción laboral 
Dimensión Indicador Ítems 
Escala y 
valores 





















Relación con la 
autoridad 
 1,2,3,4,5. 
Total = 5 
 
5,7,8. 
Total = 3 
 
9,10,11,12,13. 
Total = 5 
 
14,15,16,17. 
Total = 4 
 
18,19,20,21,22. 
Total = 6 
 
23,24,25,26,27,28. 








Casi nunca (2) 
 
A veces (3) 
 






(80 – 186) 
 
Medio 
(187 – 293) 
 
Alto 
(294 – 400) 





El método empleado en este estudio fue hipotético deductivo y un enfoque 
cuantitativo. 
 
“El método hipotético deductivo parte de una hipótesis plausible como 
consecuencias de sus inferencias del conjunto de datos empíricos o de principios 
y leyes más generales” (Sánchez y Reyes, 2015, p. 59). 
 
 
2.4 Tipo de estudio 
La investigación fue sustantiva de naturaleza descriptiva y correlacional debido a 
que en un primer momento se describirá y caracterizará la dinámica de cada una 
de las variables de estudio. Seguidamente se medirá el grado de relación de las 
variables gestión del talento humano y  satisfacción laboral. 
 
Los estudios sustantivos responden a un problema teórico de las variaciones 
de un modelo y se orienta a describir y explicar, lo cual, en cierta forma lo encamina 
hacia la investigación básica y pura (Sánchez y Reyes, 2015, p.45). 
 
Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades, características 
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta a un análisis” (Hernández, Fernández  y Baptista, 2010, 
p. 80). 
 
Los estudios correlacionales tienen “como propósito conocer la relación o grado 
de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 
contexto en particular” (Hernández, et al., 2010, p. 81). 
 
2.5 Diseño  
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: Corte transversal y 






Es no experimental “la investigación que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar 
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras 
variables” (Hernández et al., 2010, p. 149). 
 
Es transversal ya que su propósito es “describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de 
algo que sucede” (Hernández et al., 2010, p.151). El diagrama representativo de 




                               
 
 
Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 
 
Donde: 
m : 68  personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015 
V1 : Observación sobre la variable gestión del talento humano 
V2 : Observación sobre la variable satisfacción laboral 
r : Relación entre variables. Coeficiente de correlación. 
 
 
2.6 Población y muestra  
La población según Hernández, et al (2010)  la población se define “como el 




La población estará compuesta por un total de 68 personal de enfermería de 
neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015 
 
     V1 
M                     r 






Distribución de la Población  
Personal Total  
Área de neonatología 68 
  
Total 68 
Fuente: Estadística del hospital  
 
Muestra 
La muestra fue de  68 trabajadores del área  de enfermería de neonatología del 
Hospital Arzobispo Loayza 2015 
 
Además, Hernández et al. (2010, p. 38) afirma que la “muestra es esencia de 
un subgrupo  de la población”.  
 
Tabla 4. 
Distribución de la muestra 
Personal Total  
Área de neonatología 68 
  
Total 68 
Fuente: Registro de trabajadores  
 
Muestreo 
El  muestreo  a  juicio  del  investigador  fue  de  tipo  no  probabilístico.  Según 
Abascal y Grande (2005), menciona que: “Los métodos no probabilísticos no se 
basan en un proceso de azar sino que es el investigador el que elige la muestra” 
(p. 69); por lo tanto el muestreo que se realizó fue no probabilístico intencionado o 
por conveniencia. El  muestreo fue  de tipo no  probabilístico intencional o por 
conveniencia  
 
Criterios de selección  
Se ha considerado como criterio de inclusión a todos los trabajadores del área de 
neonatología del hospital Arzobispo Loayza; quedarán excluidos los trabajadores 





2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnica de recolección de datos 
La técnica utilizada fue  la encuesta que consistirá en recopilar la información en la 
muestra de estudio. 
 
Instrumentos de recolección de datos 
Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta por la modalidad 
de estudio y el tiempo de aplicación, al respecto se utilizará el instrumento los  
inventarios del desarrollo de competencias y  estilos de aprendizaje. 
 
En tal sentido de acuerdo con Hernández et al (2010) la encuesta es el 
instrumento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo 
momento, motivo por el cual se asume dicha técnica en este estudio ya que como 
muestra se trabajó con un total de 68 trabajadores. 
 
Inventario de gestión del talento humano 
Ficha Técnica 
Nombre : Cuestionario de gestión del talento humano 
Autor :  Chiavenato (2008) 
Adaptado :  Alicia  Daza Alvarado 
Año :  2015 
Administración :  Individual o Colectivo 
Duración :  Sin tiempo limitado aproximadamente 30 minutos 
Significación :  Se trata de las  3 dimensiones que está conformado el 
instrumento que evalúan comportamiento organizacional, comunicación y 
compensación laboral en los trabajadores del área de neonatología del hospital 
Arzobispo Loayza. 
   
La prueba está conformada por un total de 30 ítems, distribuido en tres 







La escala y el índice respectivo para este instrumento son como sigue: 
Nunca      (1) 
Casi nunca   (2) 
A veces  (3) 
Casi siempre   (4) 
Siempre    (5) 
 
Esta prueba espera el visto bueno de los tres expertos.  
 
Esta prueba fue construida siguiendo los procedimientos técnicos para 
garantizar su validez y confiabilidad. En un principio fue sometida al proceso 
de validación por criterio de jueces y finalmente se realizaron los análisis 




El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de expertos 
(crítica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el área de educación y   
docencia universitaria con el grado académico de magister y doctores . El proceso 
de validación dio como resultado, los calificativos de:  
 
Tabla 5. 
Validez de contenido del instrumento de gestión del talento humano por juicio de 
expertos 
Experto Nombre y Apellidos DNI Aplicable 
1 
2 
3                                           
Dra. Jessica Palacios Garay 
Dr. Abel Rodríguez Taboada 








Fuente: Elaboración propia 
 
Confiabilidad  
La confiabilidad de los instrumentos está dado por la medida de consistencia 




será  estimado mediante el  estadístico de confiabilidad Alfa de crobanch, para ello 
se utilizará el paquete estadístico SPSS.  
Se realizó  una prueba piloto con 30 trabajadores, con el propósito de evaluar 
el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la 
consistencia del contenido. Asimismo se utilizó  la prueba de confiabilidad de Alfa 
de cronbach  para estimar la consistencia interna del cuestionario. 
 
Tabla 6. 
Estadístico de fiabilidad  del instrumento de gestión del talento humano    
Alfa de Cronbach N de elementos 
,947 30 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 7. 




Del 111 al 150 Del 38 al 50 Eficiente 
Del 71 al 110 Del 24 al 37 Promedio 
Del 30 al 70  Del 10 al 23  Ineficiente 
Fuente: Elaboración propia 
 
Inventario del Satisfacción laboral 
Ficha Técnica 
Nombre   : Satisfacción laboral 
Autor  : Palma (1999) 
Adaptado  : Alicia Daza Alvarado 
Administración:  Colectiva e Individual 
Duración :  30  minutos aproximadamente 
Objetivo  : Reconocer la satisfacción laboral 
Ítem  : 35 items y mide  condiciones físicas y/o materiales, beneficios 
laborales y/o remunerativos, políticas administrativas, relaciones interpersonales, 





El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de 
expertos (crítica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el área de 
investigación y gestión  con el grado académico de  doctores . El proceso de 
validación dio como resultado, los calificativos de:  
 
Validez:  
El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de expertos 
(crítica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el área de  investigación 
y   gestión  con el grado académico de doctor . El proceso de validación dio como 
resultado, los calificativos de:  
 
Tabla 8. 
Validez de contenido del instrumento de satisfacción laboral por juicio de expertos 
Experto Nombre y Apellidos DNI Aplicable 
1 
2 
3                                           
Dra. Jessica Palacios Garay 
Dr. Abel Rodríguez Taboada 








Fuente: Elaboración propia 
 
Confiabilidad  
La confiabilidad de los instrumentos está dada por la medida de consistencia 
interna y para ello se utilizará el paquete estadístico SPSS.  
 
Se realizó  una prueba piloto con 30 trabajadores, con el propósito de evaluar 
el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la 
consistencia del contenido. Asimismo se utilizó  la prueba de confiabilidad de Alfa 
de cronbach   para estimar la consistencia interna del cuestionario 
 
Tabla 9. 
Estadístico de fiabilidad  del instrumento de satisfacción laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,948 35 











Escalas y baremos de la variable satisfacción laboral 
Cuantitativo  
Cualitativo 
































Fuente: Elaboración propia 
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
Como el enfoque es cuantitativo se elaboró la Base de datos para ambas variables 
con los datos obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos de medición 
para luego ser procesados mediante el análisis descriptivo e inferencial usando el 
programa SPSS y el Excel 2010. 
 
Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se 
procederá al análisis estadístico respectivo, en la cual se utilizará el paquete 
estadístico para ciencias sociales SPSS (StatisticalPackageforthe Social Sciences) 
Versión 22. Los datos serán tabulados y presentados en tablas y gráficos de 
acuerdo a las variables y dimensiones. 
 
Para la prueba de las hipótesis se aplicará el coeficiente Rho de Spearman, ya 
que el propósito será determinar la relación entre las dos variables a un nivel de 
confianza del 95% y significancia del 5%. 
 
Estadística descriptiva: porcentajes en tablas y figuras para presentar la 
distribución de los datos y tablas de contingencias. 
 






rs =   1  -   6 ∑ d² 
                n (n² - 1)  
Donde: 
rs = Coeficiente de correlación por rangos de Spearman 
d = Diferencia entre rangos (X menos Y) 
n = número de datos 
 
 
2.9 Aspectos éticos 
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los aspectos 
éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con enfermeras por lo tanto el 
sometimiento a la investigación conto con la autorización correspondiente de parte 
de la coordinación de enfermería del hospital Arzobispo Loayza   por lo que se 
aplicó el consentimiento informado accediendo a participar en el método. 
 
Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato así como el respeto 
hacia el evaluado en todo momento y resguardando los instrumentos respecto a 


























3.1 Descripción  
Tabla 11. 





Ineficiente 19 27.9 
Promedio 40 58.8 
Eficiente 9 13.2 




Figura 2. Niveles de frecuencia de la variable Gestión del talento humano. 
 
En la tabla 11 y figura 2, se observa que de 68 profesionales de enfermería, el 
27.9% manifiestan un nivel ineficiente, el 58.8% indican nivel promedio y el 13.2% 










Ineficiente 28 41.2 
Promedio 27 39.7 
Eficiente 13 19.1 




Figura 3. Niveles de frecuencia de la dimensión comportamiento organizacional. 
 
En la tabla 12 y figura 3, se observa que de 68 personal de enfermería, el 41.2% 
manifiestan un nivel ineficiente, el 39.7% indican nivel promedio y el 19.1% de ellos 
manifiestan un nivel eficiente con respecto al comportamiento organizacional. 
 
Tabla 13. 







Ineficiente 20 29.4 
Promedio 30 44.1 
Eficiente 18 26.5 




Figura 4. Niveles de frecuencia de la dimensión comunicación. 
 
En la tabla 13 y figura 4, se observa que de 68 personal de enfermería, el 29.4% 
manifiestan un nivel ineficiente, el 44.1% indican nivel promedio y el 26.5% de ellos 














Ineficiente 27 39.7 
Promedio 29 42.6 
Eficiente 12 17.6 




Figura 5. Niveles de frecuencia de la dimensión compensación laboral. 
 
En la tabla 14 y figura 5, se observa que de 68 personal  de enfermería, el 39.7% 
manifiestan un nivel ineficiente, el 42.6% indican nivel promedio y el 17.6% de ellos 












Bajo 16 23.5 
Medio 33 48.5 
Alto 19 27.9 




Figura 6. Niveles de frecuencia de la variable Satisfacción laboral. 
 
En la tabla 15 y figura 6, se observa que de 68 personal de enfermería, el 23.5% 
manifiestan un nivel bajo, el 48.5% indican nivel medio y el 27.9% de ellos 













Bajo 5 7.4 
Medio 56 82.4 
Alto 7 10.3 




Figura 7. Niveles de frecuencia de la dimensión condiciones físicas y/o materiales. 
 
En la tabla 16 y figura 7, se observa que de 68 personal de enfermería, el 7.4% 
manifiestan un nivel bajo, el 82.4% indican nivel medio y el 10.3% de ellos 












Bajo 41 60.3 
Medio 16 23.5 
Alto 11 16.2 




Figura 8. Niveles de frecuencia de la dimensión beneficios laborales y/o 
remunerativos. 
 
En la tabla 17 y figura 8, se observa que de 68 personal  de enfermería, el 60.3% 
manifiestan un nivel bajo, el 23.5% indican nivel medio y el 16.2% de ellos 










Bajo 24 35.3 
Medio 37 54.4 
Alto 7 10.3 




Figura 9. Niveles de frecuencia de la dimensión políticas administrativas. 
 
En la tabla 18 y figura 9, se observa que de 68 personal de enfermería, el 35.3% 
manifiestan un nivel bajo, el 54.4% indican nivel medio y el 10.3% de ellos 














Bajo 12 17.6 
Medio 44 64.7 
Alto 12 17.6 




Figura 10. Niveles de frecuencia de la dimensión relaciones interpersonales. 
 
En la tabla 19 y figura 10, se observa que de 68 personal  de enfermería, el 17.6% 
manifiestan un nivel bajo, el 64.7% indican nivel medio y el 17.6% de ellos 











Bajo 19 27.9 
Medio 31 45.6 
Alto 18 26.5 




Figura 11. Niveles de frecuencia de la dimensión realización personal. 
 
En la tabla 20 y figura 11, se observa que de 68 personal  de enfermería, el 27.9% 
manifiestan un nivel bajo, el 45.6% indican nivel medio y el 26.5% de ellos 












Bajo 9 13.2 
Medio 41 60.3 
Alto 18 26.5 




Figura 12. Niveles de frecuencia de la dimensión desempeño de tareas. 
 
En la tabla 21 y figura 12, se observa que de 68 personal  de enfermería, el 13.2% 
manifiestan un nivel bajo, el 60.3% indican nivel medio y el 26.5% de ellos 













Bajo 19 27.9 
Medio 32 47.1 
Alto 17 25.0 




Figura 13. Niveles de frecuencia de la dimensión relación con la autoridad. 
 
En la tabla 22 y figura 13, se observa que de 68 personal de enfermería, el 27.9% 
manifiestan un nivel bajo, el 47.1% indican nivel medio y el 25% de ellos manifiestan 






3.2 Prueba de hipótesis 
Demostración de la hipótesis general (Ha) 
 
Ha  :  
Existe una relación  significativa entre la gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 
2015. 
 
Ho  :   
No existe una relación  significativa entre la gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015. 
 
Tabla 23. 














Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 68 68 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se observa en la tabla 23, si existe relación positiva considerable  significativa 
de 0.838 lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es significativa al nivel 
0,01 bilateral , ; por  lo tanto se acepta la hipótesis general de investigación: Ha: 
Existe una relación  significativa entre la gestión del talento humano y la satisfacción 









Demostración de la Primera hipótesis específica (HE1) 
 
HE1 :   
Existe una relación  significativa entre el comportamiento organizacional y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015. 
 
Ho1  :   
No existe una relación  significativa entre el comportamiento organizacional y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015. 
 
Tabla 24. 















Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 68 68 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se observa en la tabla 24, si existe relación positiva considerable  y 
significativa de 0,816 lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es significativa 
al nivel 0,01 bilateral ,  ; por  lo tanto se acepta la primera hipótesis específica de 
investigación: HE1:  Existe una relación significativa entre el comportamiento 
organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología 









Demostración de la Segunda hipótesis específica (HE2) 
 
HE2 :   
Existe una relación significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015. 
 
Ho2  :   
No existe una relación  significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015. 
 
Tabla 25. 







Comunicación Coeficiente de 
correlación 
1.000 .827** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 68 68 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se observa en la tabla 25, si existe relación positiva considerable  significativa 
de 0,827 lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es significativa al nivel 
0,01 bilateral , ; por  lo tanto se acepta la segunda hipótesis específica de 
investigación: HE2:  Existe una relación  significativa entre la comunicación y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 












Demostración de la Tercera hipótesis específica (HE3) 
 
HE3 :   
Existe una relación  significativa entre la compensación laboral y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 
2015. 
 
Ho3  :   
No existe una relación  significativa entre la compensación laboral y la satisfacción 


















Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 68 68 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se observa en la tabla 26, si existe relación positiva considerable  significativa 
de 0,812 lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es significativa al nivel 
0,01 bilateral , ; por  lo tanto se acepta la tercera hipótesis específica de 
investigación: HE3: Existe una relación  significativa entre la compensación laboral 
y la satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 


























En esta investigación los resultados obtenidos, comprueban lo propuesto en la 
hipótesis general, ya que, ratifican la existencia de una relación entre la gestión del 
talento humano y la satisfacción laboral; se obtuvo una  relación positiva 
considerable  y significativa de 0.838 según el coeficiente  Rho de Spearman lo que 
se interpreta  al 99.99%  **la correlación es significativa al nivel 0,01 bilateral , ; por  
lo tanto se rechaza la hipótesis nula; coincidiendo con la investigación de   Acosta 
y Carrillo (2012)  quienes mostraron que existe asociación, es decir, para la muestra 
evaluada el nivel de satisfacción se asocia con los resultados de ambas 
instituciones. Se concluye que los resultados obtenidos de acuerdo a la satisfacción 
del personal de enfermería son de gran relevancia, y la mayoría manifestaron 
sentirse poco satisfecho con los indicadores estudiados, coincidiendo además con 
la investigación de Alva (2014) quien concluyó que la mayoría de enfermeras tienen 
un nivel de satisfacción media a baja; de igual modo en las dimensiones beneficios 
laborales y/o remunerativos, relaciones interpersonales, desarrollo personal, 
desempeño de tareas, relación con la autoridad; referido a que se sienten 
insatisfechas con lo que ganan, son solidarias, disfrutan de cada labor que realizan, 
se sienten complacidos y es grato la disposición del jefe cuando les pide alguna 
consulta sobre su trabajo.coincidiendo con la definición de Dessler (2009), la 
gestión del talento humano es un proceso para incorporar nuevas capacidades de 
valor y alcanzar los objetivos planteados, además busca retener y desarrollar a los 
miembros del equipo. 
 
Con relación a la primera hipótesis específica se ratifica que si existe relación 
positiva considerable  y significativa entre el comportamiento organizacional y la 
satisfacción laboral, obteniendo un valor de  0,816  según el coeficiente  Rho de 
Spearman lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es significativa al nivel 
0,01 bilateral , ; por  lo tanto se rechaza la hipótesis nula; cabe resaltar la 
investigación de Enriquez (2015) quién encontró  que existe un 77% (49) del talento 
humano con un alto nivel de desmotivación, su rendimiento laboral no es el más 
adecuado para realizar sus actividades y dar una atención de calidad en la 
prestación de servicios de salud a los usuarios externos. En consecuencia se 
elaboró un plan de intervención para modificar en forma favorable el 
comportamiento de los talentos humanos en salud desde la perspectiva 




actúa como un catalizador del proceso de cambio organizacional y favorece las 
buenas relaciones interpersonales.  y de acuerdo a la definición dada por Robbins 
(1999) el comportamiento organizacional “es un campo de estudio que investiga el 
impacto que los individuos, grupos y la estructura tienen sobre el Comportamiento 
dentro de las organizaciones, con el propósito de aplicar tal conocimiento al 
mejoramiento de la eficacia organizacional” (p. 7). 
 
Con relación a la segunda hipótesis específica se ratifica que  si existe relación 
positiva considerable y significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral, 
obteniendo un valor de 0,827  según el coeficiente  Rho de Spearman y lo que se 
interpreta  al 99.99%  **la correlación es significativa al nivel 0,01 bilateral ,; por  lo 
tanto se rechaza la hipótesis nula; coincidiendo con la investigación de Mercado y 
Moreno (2013) quienes hallaron  que el personal en su mayoría se consideran 
importantes en su trabajo, que sus habilidades y características son apreciadas, 
esto es importante ya que al tener este pensamiento, esto acarrea actitudes 
positivas y mayor rendimiento, sin embargo, el Hospital necesita más factores 
motivadores, puesto que los empleados sienten que a este factor no lo tienen 
presente en el día a día y solo le dan importancia en algunas ocasiones. Gran parte 
del personal que labora en sus instalaciones, se considera suficiente y preparado 
para satisfacer las necesidades de éste, esto demuestra que para los trabajadores 
el personal cumple con los requerimientos académicos y son aptos para atender a 
sus pacientes tanto en calidad como en cantidadcoincidiendo con la definición de 
Davis y Newstrom (2000) quienes definieron la comunicación así: En la 
transferencia de información de una persona a otra. Es un medio de contacto con 
los demás por medio de la transmisión de ideas, datos, reflexiones, opiniones y 
valores. Su propósito es que el receptor comprenda el mensaje de acuerdo con lo 
previsto. (p. 53). 
 
Con relación a la tercera hipótesis específica se ratifica que  si existe relación 
positiva y significativa entre la compensación laboral y la satisfacción, obteniendo 
un resultado de 0,812  según el coeficiente  Rho de Spearman y lo que se interpreta  
al 99.99%  **la correlación es significativa al nivel 0,01 bilateral , ; por  lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula;  coincidiendo con la investigación de Alva (2014) quien 




baja; de igual modo en las dimensiones beneficios laborales y/o remunerativos, 
relaciones interpersonales, desarrollo personal, desempeño de tareas, relación con 
la autoridad; referido a que se sienten insatisfechas con lo que ganan, son 
solidarias, disfrutan de cada labor que realizan, se sienten complacidos y es grato 
la disposición del jefe cuando les pide alguna consulta sobre su trabajo; por otro 
lado  Chiavenato (2000)  indico que Si existe una relación de intercambio de 
recursos en los que prevalece el sentimiento de reciprocidad entre persona y 
organización, en donde ambas partes evalúan lo que están ofreciendo y lo que 



























Primera: Con respecto al objetivo general y en respuesta a la hipótesis general, se 
concluye que existe una relación positiva considerable  y significativa 
entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral del personal 
de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015 (sig. 
bilateral = .000 < .01; Rho = .838**). 
 
Segunda: Con respecto al objetivo específico 1 y en respuesta a la hipótesis 
específica 1, se concluye que existe una relación positiva considerable 
y significativa entre el comportamiento organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .816**). 
 
Tercera: Con respecto al objetivo específico 2 y en respuesta a la hipótesis 
específica 2, se concluye que existe una relación positiva considerable  
y significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral del personal 
de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015 (sig. 
bilateral = .000 < .01; Rho = .827**). 
 
Cuarta:   Con respecto al objetivo específico 3 y en respuesta a la hipótesis 
específica 3, se concluye que existe una relación positiva considerable 
y significativa entre la compensación laboral y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 


























Primera: A las autoridades del hospital Arzobispo Loayza se les recomienda 
realizar   un plan de intervención para modificar en forma favorable el 
comportamiento de la gestión de los talentos humanos; ya que se afirma 
que el estado de la gestión de los talentos humanos actúa como un 
catalizador del proceso de cambio organizacional y  favorece la 
satisfacción labora. 
 
Segunda: A las autoridades del hospital Arzobispo Loayza se les recomienda 
realizar   un plan de intervención de comportamiento organizacional que 
tome en cuenta cultura organizacional, normas y la filosofía institucional; 
porque permitirá alcanzar la satisfacción laboral.. 
 
Tercera: A las autoridades del hospital Arzobispo Loayza se les recomienda 
realizar   un plan de intervención que tome en cuenta la comunicación  
estableciendo las relaciones humanas y el Trabajo en equipo. 
   
Cuarta: A las autoridades del hospital Arzobispo Loayza se les recomienda mejorar 
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Apéndice  A: Matriz de Consistencia 
 
Título: Gestión del talento humano y satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015 
Autor:   
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES   E  INDICADORES 
Problema General: ¿Cuál es la 
relación que existe entre la 
gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral del personal 
de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza 
2015?    
 
Problemas  específicos 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación que existe 
entre el comportamiento 
organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de 
enfermería de neonatología del 
Hospital Arzobispo Loayza 
2015?    
 
 
Problema específico 2 
Objetivo general:  
Determinar la relación entre 
relación que existe entre la 
gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral del personal 
de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza 
2015.   
   
Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre el 
comportamiento organizacional y 
la satisfacción laboral del 
personal de enfermería de 
neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015.    
 
Objetivo específico 2  
Determinar la relación entre la 
comunicación y la satisfacción 
Hipótesis General:  
Existe una relación significativa entre 
la gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral del personal de 
enfermería de neonatología del 




Existe una relación  significativa entre 
el comportamiento organizacional y la 
satisfacción laboral del personal de 
enfermería de neonatología del 




Existe una relación  significativa entre 
la comunicación y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería de 
Variable  1: Gestión del talento humano 
Dimensión Indicador Ítems 
Escala y 
 valores 
Niveles y rangos 
Comportamiento 



























1, 2, 3, 4, 5, 6, 
7, 8, 9, 10. 




11, 12, 13, 14, 
15, 16, 17, 18, 
19, 20.  
Total = 10 
 
21, 22, 23, 24, 
25, 26, 27, 28, 
29, 30. 












(40 – 93) 
 
Medio 
(94 – 147) 
 
Alto 





¿Cuál es la relación que existe 
entre la comunicación y la 
satisfacción laboral del personal 
de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza 
2015?    
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la compensación laboral y 
la satisfacción laboral del 
personal de enfermería de 
neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015?    
 
 
laboral del personal de enfermería 
de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015.     
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre la 
compensación laboral y la 
satisfacción laboral del personal 
de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza 
2015. 




Existe una relación significativa entre 
la compensación laboral y la 
satisfacción laboral del personal de 
enfermería de neonatología del 
Hospital Arzobispo Loayza 2015.   
Dimensión Indicador Ítems 
Escala y 
valores 





















Relación con la 
autoridad 
 1,2,3,4,5. 
Total = 5 
 
6,7,8. 
Total = 3 
 
9,10,11,12,13. 
Total = 5 
 
14,15,16,17. 













Total = 7 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 







(80 – 186) 
 
Medio 
(187 – 293) 
 
Alto 







TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 




DISEÑO:    
No experimental: 
Correlacional y transversal 
 
MÉTODO: 





La población estará 
constituida por  los 
trabajadores del área de 
neonatología del hospital 
Arzobispo Loayza 
TIPO DE MUESTRA:  
Muestreo no probabilístico por 
conveniencia 
 
TAMAÑO DE MUESTRA: 68 
 
 




Autor :  
Lugar: Lima 
Duración : Aproximadamente de 30 a 40 
minutos 
Administración: Individual o colectivo 
Aplicación: Sujetos de 68 a más. 




Tablas y frecuencias 
Tablas de contingencias 
Figuras de barras 
 
INFERENCIAL: 





No paramétrica: Prueba de normalidad: Kolmogorov Smirnov. 
 




Nombre originar :  
Autores :  
Adaptación:  
Lugar : Perú 
Objetivo : Determinar los de estudio 
Administración: Individual y/o colectiva. 










I.  INSTRUCCIONES: 
Estimada enfermero(a): En el siguiente cuestionario se presenta una serie de 
enunciados sobre  LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO de los directores de la 
institución, la intención es conocer su opinión personal acerca de cada una de ellas. Lea 
con cuidado y marque con (X) una sola alternativa por cada enunciado según la leyenda. 
Las respuestas serán reservadas y tienen carácter anónimo. 




1 2 3 4 5 
VARIABLE N° 2:  GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
INDICADORES N° DIMENSIÓN 1:  COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 
Cultura 
organizacional 
01 La  Institución  tiene una misión clara.      
02 
La visión de la institución genera entusiasmo y motivación entre 
nosotros. 
     
03 
Tiene una visión compartida de cómo será esta organización en el 
futuro. 
     
Normas 
04 Existe flexibilidad para pedir permiso y faltar a trabajar.      
05 Trabajan para lograr los objetivos estratégicos de la Institución      
06 Respetan el reglamento interno      
07 
En la institución. se generan alternativas  para la solución de 
problemas. 
     




Los directivos comparten espacios para tomar decisiones 
importantes. 
     
10 
   Se fomenta activamente la  cooperación entre los diferentes 
grupos de esta organización. 
     




Mantiene comunicación permanente con sus compañeros, con los 
pacientes, directivos, otros trabajadores de la institución y los 
padres de familia. 
     
12 
Sostienen relaciones de cooperación y armonía con los diferentes 
estamentos de la institución. 
     
13 
Los directivos contribuyen a la solución racional de las situaciones 
conflictivas que se presentan en las diversas esferas de la 
actividad institucional. 
     
14 
Los directivos evitan conflictos personales y si se presentan lo 
resuelve de manera pronta y amigable. 
     
15 
Participa en equipos de investigación, colegio de enfermeras, 
deportivo y recreativo. 
     
16 
Cumplen en forma oportuna  los compromisos derivados de 
participación en esos grupos. 




Hasta la fecha,  las técnicas de comunicación interpersonal son la 
clave del éxito. 
     
18 
Emplean la modulación  y el volumen de voz para reforzar la 
comunicación. 
     
19 Están satisfechos con la comunicación existente.      
20 
Sienten que se comportan muy bien en la mayoría de las 
conversaciones. 





































DIMENSIÓN 3: COMPENSACIÓN LABORAL      
Motivación 
21 Conocen y respetan las diferencias y la de los otros.      
22 Demuestran confianza en sí mismo.      
23 
Se realizan felicitaciones en actos públicos por parte de la dirección 
del hospital. 
     
24 
Se sienten orgullosos de percibir emociones positivas por parte del 
personal de enfermería. 
     
25 
Reciben una compensación salarial acorde a mis habilidades y 
experiencias. 
     
Reconocimien
-to 
26 El trabajo es evaluado en forma justa.      
27 Disfruta de las vacaciones otorgadas al año.      
28 Están satisfechos con el horario asignado en su jornada laboral.      
29 Se agrupan en sociedades de ayuda mutua.      
30 
Muestra disconformidad o descontento que un trabajador expresa 
respecto de algo o alguien. 










TDA = TOTALMENTE DE ACUERDO DA = DE ACUERDO I = INDECISO 
ED = EN DESACUERDO TED = TOTALMENTE  EN DESACUERDO 
ENUNCIADO TDA DA I ED TED 
1.- La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis 
labores. 
     
2.- Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.      
3.- El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para desempeñar mis 
funciones. 
     
4.- Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      
5.- La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
6.- La enfermera jefe es comprensivo (a).      
7.- Me siento mal con lo que gano.      
8.- Siento que doy mas de lo recibo de la institución.      
9.- Me agrada trabajar con mis compañeros.      
10.- Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      
11.- Me siento realmente útil con la labor que realizo.      
12.- Es grato la disposición de mi jefe cuando les pide alguna consulta sobre 
mi trabajo. 
     
13.- El ambiente donde trabajo es confortable.(ventilación, iluminación etc)      
14.- Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.      
15.- La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando.      
16.- Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.      
17.- Me disgusta mi horario.      
18.- Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      
19.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.      
20.- Llevarme bien con la enfermera jefe beneficia la calidad del trabajo.      
21.- La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.      
22.- Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.      
23.- El horario de trabajo me resulta incomodo.      
24.- La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de trabajo.      
25.- Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      
26.- Mi trabajo me aburre.      
27.- La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
28.-En el ambiente físico donde me ubico trabajo cómodamente.      
29.- Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.      
30.- Me gusta el trabajo que realizo.      
31.- No me siento a gusto con la enfermera jefe.      
32.- Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias. 
(materiales y/o inmuebles) 
     
33.- El esfuerzo de trabajar más horas reglamentarias, no es reconocido.      
34.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
35.- Me siento complacido con la actividad que realizo.      
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Apéndice E: Base de datos de confiabilidad del instrumento 
 
























1 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 2 1 4 5 4 4 3 3 4
2 4 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 1 5 3 2 1 2 3 2 3
3 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4
4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 2 3 5 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 3 3 4 4 4
5 3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 3 2 4 5 4 4 4 4 4 4
6 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 2 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4
7 3 4 4 3 3 1 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 4 3 2 3 1 5 5 3 3 3 3 3 3
8 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 3 4 5 4 3 3 3 4 4 3 3 2 1 5 5 3 2 3 4 3 4
9 3 3 3 2 4 1 5 4 3 3 3 3 3 4 1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 4 5 1 1 1 1 3 2
10 3 5 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2 4 2 3 3 3 3 3 3
11 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 3 2 3 3 3 2 3
12 4 5 4 3 5 4 5 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 5 2 4 5 4 4 4
13 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 2 3 2 3
14 4 3 4 3 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 5 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 3 3 4 3 3 3
15 4 3 2 2 1 3 2 1 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 5 4 5 4 4 2 4 4 5 4 4 4 2 1 4
16 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 5 5 4 3 3 3 2 3
17 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 2 2 5 2 5 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3
18 1 3 3 2 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 3 2 3 3 2 4 3 4 4 4 5 4
19 4 4 3 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 3 3 3 4 3 5
20 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 2 3 5 5 3 3 3 5 3 3
21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3
22 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 2 3 2 3
23 4 3 4 3 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 5 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 3 3 4 3 3 3
24 4 3 2 2 1 3 2 1 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 5 4 5 4 4 2 4 4 5 4 4 4 2 1 4
25 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 5 5 4 3 3 3 2 3
26 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 2 2 5 2 5 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3
27 1 3 3 2 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 3 2 3 3 2 4 3 4 4 4 5 4
28 4 4 3 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 3 3 3 4 3 5
29 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 2 3 5 5 3 3 3 5 3 3
30 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3
IT 35IT 34IT 33IT 32IT 13 IT 26 IT 27IT 20 IT 21 IT 22 IT 23 IT 24 IT 25IT 14 IT 15 IT 16 IT 17 IT 18 IT 19 IT 28 IT 29 IT 30 IT 31N°
ITEMS
IT 2 IT 3 IT 4 IT 5 IT 6 IT 7 IT 8 IT 9 IT 10 IT 11 IT 12




Apéndice G: Base de datos de Gestión del talento humano 
 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 D1 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 D2 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 D3 Total 
1 3 2 2 3 4 2 3 2 3 3 27 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 35 3 3 3 2 4 4 3 3 2 4 31 93 
2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 23 2 2 2 2 2 3 4 5 5 4 31 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 88 
3 1 1 2 1 2 1 2 5 3 1 19 1 2 1 2 2 3 4 5 5 2 27 3 3 3 5 5 3 1 1 3 4 31 77 
4 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 17 1 2 1 2 2 1 1 1 5 3 19 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 56 
5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 43 5 5 5 5 5 3 4 5 5 3 45 3 5 5 5 5 3 2 5 5 5 43 131 
6 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 34 2 5 2 5 5 3 4 5 5 1 37 3 3 3 5 5 3 2 5 3 4 36 107 
7 1 1 2 2 3 2 3 3 2 2 21 1 1 1 1 1 1 1 1 5 3 16 1 1 1 1 1 3 2 4 1 1 16 53 
8 3 3 1 2 5 2 5 3 1 3 28 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 29 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 27 84 
9 3 2 1 2 2 2 2 4 1 2 21 2 2 2 2 2 3 4 5 5 4 31 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 86 
10 3 5 2 5 2 5 2 5 3 1 33 5 2 5 2 2 3 4 5 5 4 37 3 3 3 5 5 3 1 1 3 4 31 101 
11 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 17 1 2 1 2 2 1 1 1 5 4 20 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 57 
12 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 43 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 46 3 5 5 5 5 3 2 5 5 5 43 132 
13 3 4 4 4 5 4 4 4 3 3 38 2 5 2 5 3 3 4 5 5 4 38 3 3 3 2 2 3 2 2 3 4 27 103 
14 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 13 1 1 1 2 2 1 1 1 5 4 19 1 1 1 1 1 3 2 4 1 1 16 48 
15 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 28 3 3 5 5 5 3 4 5 5 4 42 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 17 87 
16 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 23 2 2 2 5 5 3 4 5 5 4 37 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 94 
17 3 5 2 5 2 5 2 5 3 1 33 5 2 1 1 1 1 1 1 5 4 22 3 3 3 5 5 3 1 1 3 4 31 86 
18 3 3 2 3 2 3 2 2 3 1 24 1 2 3 3 3 2 2 2 2 4 24 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 68 
19 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 43 5 5 2 2 2 3 4 5 5 4 37 3 5 5 5 5 3 2 5 5 5 43 123 
20 3 4 5 4 5 2 5 5 3 2 38 2 5 2 5 5 3 4 5 5 2 38 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 30 106 
21 1 1 1 1 3 1 3 3 2 2 18 1 1 1 1 1 1 1 1 5 3 16 1 1 1 1 1 3 2 4 1 1 16 50 
22 3 3 1 2 5 2 5 3 1 3 28 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 28 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 17 73 
23 3 2 1 2 2 2 2 4 1 2 21 2 2 2 2 2 3 4 5 5 1 28 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 83 
24 3 5 2 5 2 5 4 5 3 4 38 3 2 3 2 2 3 4 3 3 3 28 3 4 3 5 5 3 4 4 3 4 38 104 
25 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 17 1 2 1 2 2 1 1 1 5 4 20 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 57 
26 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 43 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 46 3 5 5 5 5 3 2 5 5 5 43 132 
27 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 34 2 5 2 5 5 3 4 5 5 4 40 3 3 3 5 5 3 2 5 3 4 36 110 
28 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 13 1 2 1 2 1 2 1 1 2 4 17 1 1 2 1 1 3 2 3 1 1 16 46 
29 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 28 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 29 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 17 74 
30 3 4 4 4 5 4 4 3 3 4 38 2 2 2 2 2 3 4 5 5 4 31 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 103 
31 3 5 2 5 2 5 2 5 3 1 33 5 2 5 2 2 3 4 5 5 4 37 3 3 3 5 5 3 1 1 3 4 31 101 
32 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 17 1 2 1 2 2 1 1 1 5 4 20 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 57 




34 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 34 2 5 2 5 5 3 4 5 5 4 40 3 3 3 5 5 3 2 5 3 4 36 110 
35 1 1 2 2 3 2 3 3 2 2 21 1 1 1 1 1 1 1 1 5 4 17 1 1 1 1 1 3 2 4 1 1 16 54 
36 3 3 1 2 5 2 5 3 1 3 28 3 3 3 3 3 2 2 2 4 2 27 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 17 72 
37 3 2 1 2 2 2 2 4 1 2 21 2 2 2 2 2 3 4 5 5 3 30 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 85 
38 3 5 2 5 2 5 2 5 3 1 33 5 2 5 2 2 3 4 5 5 3 36 3 3 3 5 5 3 1 1 3 4 31 100 
39 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 17 1 2 1 2 2 1 1 1 5 1 17 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 54 
40 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 43 5 5 5 5 5 3 4 5 5 3 45 3 5 5 5 5 3 2 5 5 5 43 131 
41 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 34 2 5 2 5 5 3 4 5 5 4 40 3 3 3 5 5 3 2 5 3 4 36 110 
42 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 13 1 1 1 2 2 1 1 1 5 4 19 1 1 1 1 1 3 2 4 1 1 16 48 
43 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 28 3 3 5 5 5 3 4 5 5 4 42 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 17 87 
44 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 23 2 2 2 5 5 3 4 5 5 4 37 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 94 
45 3 5 2 5 2 5 2 5 3 1 33 5 2 1 1 1 1 1 1 5 4 22 3 3 3 5 5 3 1 1 3 4 31 86 
46 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 17 1 2 3 3 3 2 2 2 4 4 26 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 63 
47 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 43 5 5 2 2 2 3 4 5 5 4 37 3 5 5 5 5 3 2 5 5 5 43 123 
48 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 34 2 5 2 5 5 3 4 5 5 4 40 3 3 3 5 5 3 2 5 3 4 36 110 
49 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 13 1 1 1 1 1 1 1 1 5 4 17 1 1 1 1 1 3 2 4 1 1 16 46 
50 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 28 3 3 3 3 3 2 2 2 4 2 27 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 17 72 
51 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 23 2 2 2 2 2 3 4 5 5 3 30 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 87 
52 3 5 2 5 2 5 2 5 3 1 33 5 2 5 2 2 3 4 5 5 3 36 3 3 3 5 5 3 1 1 3 4 31 100 
53 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 17 1 2 1 2 2 1 1 1 5 1 17 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 54 
54 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 43 5 5 5 5 5 3 4 5 5 3 45 3 5 5 5 5 3 2 5 5 5 43 131 
55 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 34 2 5 2 5 5 3 4 5 5 4 40 3 3 3 5 5 3 2 5 3 4 36 110 
56 1 1 2 2 3 2 3 3 2 2 21 1 1 1 1 1 1 1 1 5 4 17 1 1 1 1 1 3 2 4 1 1 16 54 
57 3 3 1 2 5 2 5 3 1 3 28 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 29 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 17 74 
58 3 2 1 2 2 2 2 4 1 2 21 2 2 2 2 2 3 4 5 5 4 31 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 86 
59 3 5 2 5 2 5 2 5 3 1 33 5 2 5 2 2 3 4 5 5 4 37 3 3 3 5 5 3 1 1 3 4 31 101 
60 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 17 1 2 1 2 2 1 1 1 5 4 20 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 57 
61 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 43 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 46 3 5 5 5 5 3 2 5 5 5 43 132 
62 3 2 4 2 3 2 3 4 3 2 28 2 5 2 5 5 3 4 5 5 4 40 3 3 3 5 5 3 4 5 3 4 38 106 
63 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 13 1 1 1 1 1 2 1 1 1 5 15 1 1 1 1 1 3 2 4 1 1 16 44 
64 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 28 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 34 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 17 79 
65 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 23 2 2 2 2 2 5 3 4 5 5 32 5 3 3 3 3 3 2 3 5 4 34 89 
66 3 5 2 5 2 5 2 5 3 1 33 5 2 5 1 1 1 1 1 1 5 23 3 3 3 5 5 3 1 1 3 4 31 87 
67 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 17 1 2 1 3 3 3 2 2 2 4 23 4 1 1 2 2 4 1 2 1 2 20 60 






Apéndice H: Base de datos de Satisfacción laboral 
 
N° 1 2 3 4 5 D1 6 7 8 D2 9 10 11 12 13 D3 14 15 16 17 D4 18 19 20 21 22 23 D5 24 25 26 27 28 29 D6 30 31 32 33 34 35 D7 Total 
1 4 2 4 3 4 17 2 3 2 7 2 4 3 4 2 15 4 4 3 3 14 3 3 4 4 3 4 21 2 3 3 2 2 3 15 4 3 4 3 3 4 21 110 
2 3 5 2 4 4 18 2 2 2 6 4 4 3 3 4 18 4 1 4 4 13 4 4 4 2 4 3 21 4 4 4 4 2 4 22 3 4 4 2 4 3 20 118 
3 2 1 5 3 2 13 2 2 1 5 3 3 4 3 5 18 4 3 2 3 12 5 3 2 5 3 3 21 3 5 3 2 5 3 21 3 3 2 5 3 3 19 109 
4 4 4 2 4 3 17 1 1 1 3 1 1 1 1 1 5 1 4 1 4 10 3 4 3 1 1 1 13 1 3 2 2 1 1 10 1 4 3 1 1 1 11 69 
5 4 2 3 3 5 17 4 5 5 14 4 4 3 3 3 17 3 5 4 3 15 3 3 3 4 3 3 19 4 5 5 5 4 5 28 5 3 5 4 5 5 27 137 
6 4 2 3 3 4 16 2 2 3 7 4 3 3 3 3 16 3 4 5 3 15 4 3 4 4 3 3 21 4 3 3 3 4 3 20 3 3 3 4 3 3 19 114 
7 4 2 3 3 5 17 1 1 1 3 4 4 1 3 3 15 3 1 1 1 6 1 3 5 1 1 1 12 4 1 3 5 1 1 15 1 3 5 1 1 1 12 80 
8 4 2 2 3 5 16 4 3 5 12 2 2 3 2 3 12 4 2 3 3 12 3 3 3 4 3 5 21 4 3 3 4 4 3 21 5 3 5 4 3 5 25 119 
9 4 5 5 4 4 22 2 4 3 9 2 2 2 2 2 10 4 1 4 4 13 4 4 4 2 4 3 21 4 3 3 4 2 4 20 3 4 4 2 4 3 20 115 
10 2 1 5 3 2 13 2 2 2 6 3 3 4 3 5 18 4 3 2 3 12 5 3 2 5 3 3 21 3 5 3 2 5 3 21 3 3 2 5 3 3 19 110 
11 4 4 2 4 3 17 1 1 1 3 4 4 3 1 1 13 1 1 1 1 4 3 4 3 1 1 1 13 4 3 4 3 1 1 16 1 2 3 1 1 1 9 75 
12 4 2 3 3 5 17 2 2 2 6 4 4 2 3 3 16 3 4 5 3 15 5 3 5 4 5 5 27 4 5 4 4 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 134 
13 4 2 3 3 5 17 2 2 2 6 2 2 2 2 2 10 5 5 4 5 19 5 3 5 4 5 5 27 4 5 3 5 4 5 26 5 4 5 4 5 5 28 133 
14 4 2 3 3 5 17 1 1 1 3 4 4 1 3 3 15 1 1 1 1 4 1 3 5 1 1 1 12 4 1 3 5 1 1 15 1 3 5 1 1 1 12 78 
15 4 2 2 4 4 16 2 2 3 7 2 2 3 2 3 12 4 2 3 3 12 3 4 4 5 3 3 22 2 3 4 4 5 3 21 3 4 4 5 3 3 22 112 
16 3 5 2 4 4 18 1 3 2 6 1 2 2 2 2 9 4 1 4 4 13 4 4 4 1 3 3 19 4 4 4 4 1 3 20 3 4 4 1 3 3 18 103 
17 2 1 1 2 2 8 3 2 3 8 3 3 4 3 5 18 4 3 2 3 12 5 2 2 3 2 3 17 3 5 2 2 3 2 17 3 2 2 3 2 3 15 95 
18 4 4 2 4 4 18 4 4 4 12 4 4 3 4 1 16 1 1 1 1 4 1 4 4 4 4 4 21 4 1 4 4 4 4 21 4 3 3 3 3 4 20 112 
19 4 2 3 3 3 15 4 3 5 12 4 4 5 3 3 19 3 5 4 3 15 5 3 3 4 3 5 23 4 5 3 3 4 3 22 5 3 3 4 3 5 23 129 
20 4 2 3 3 5 17 1 1 1 3 2 2 2 2 2 10 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 4 5 4 5 5 5 28 5 3 5 4 5 5 27 135 
21 4 2 1 1 5 13 1 1 1 3 4 4 1 3 3 15 3 5 1 1 10 1 1 5 1 1 1 10 4 1 1 5 1 1 13 1 1 5 1 1 1 10 74 
22 4 2 2 3 5 16 2 2 2 6 2 2 3 2 3 12 4 2 3 3 12 3 3 5 4 3 5 23 2 3 3 5 4 3 20 2 3 2 2 3 5 17 106 
23 3 5 4 4 4 20 2 4 3 9 4 4 4 4 4 20 4 1 4 4 13 4 4 4 2 4 3 21 4 4 4 4 2 4 22 3 4 4 2 4 3 20 125 
24 4 4 5 3 4 20 2 3 2 7 2 2 2 3 2 11 5 5 4 5 19 5 4 4 5 4 5 27 4 5 5 4 5 4 27 3 4 4 3 4 4 22 133 
25 4 4 2 4 3 17 1 1 1 3 4 1 1 1 1 8 1 1 1 4 7 3 4 3 1 1 1 13 4 3 4 3 1 1 16 1 4 3 1 1 1 11 75 
26 4 2 3 4 4 17 2 2 2 6 4 1 4 4 3 16 4 5 5 4 18 5 4 4 4 4 4 25 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 131 
27 4 2 3 3 3 15 1 2 1 4 4 3 2 3 3 15 2 2 2 3 9 2 3 3 4 3 2 17 4 5 3 3 4 3 22 2 3 3 4 3 2 17 99 
28 4 2 3 1 1 11 1 1 1 3 1 4 1 4 3 13 3 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 6 51 
29 4 2 2 4 4 16 5 3 3 11 3 5 5 3 3 19 4 2 3 3 12 3 4 4 2 3 3 19 3 3 4 2 2 3 17 2 2 2 2 2 3 13 107 
30 3 5 2 4 4 18 5 3 3 11 3 5 5 3 4 20 4 1 4 4 13 4 4 4 5 3 3 23 3 4 4 4 5 3 23 3 4 4 5 3 3 22 130 
31 2 1 5 4 4 16 1 3 3 7 3 1 1 1 5 11 4 3 2 3 12 5 4 4 1 3 3 20 3 5 4 4 1 3 20 3 4 4 1 3 3 18 104 
32 4 4 2 2 2 14 3 2 3 8 4 2 3 3 3 15 1 4 1 4 10 3 2 2 3 2 3 15 4 3 2 2 3 2 16 3 2 2 3 2 3 15 93 




34 4 2 3 3 5 17 2 2 2 6 2 2 2 2 3 11 3 5 5 3 16 5 3 5 4 5 5 27 4 5 3 5 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 130 
35 2 2 3 1 1 9 1 1 1 3 4 4 1 3 3 15 3 5 1 1 10 1 1 1 1 1 1 6 4 1 1 1 1 1 9 1 1 2 1 1 1 7 59 
36 4 2 2 3 5 16 4 3 5 12 2 2 3 2 3 12 4 2 3 3 12 3 3 2 4 3 5 20 2 3 3 5 4 3 20 2 3 2 2 3 2 14 106 
37 4 5 5 4 4 22 2 4 3 9 1 2 1 1 1 6 4 1 4 4 13 4 4 4 2 4 3 21 4 4 4 4 2 4 22 3 4 4 2 4 3 20 113 
38 2 1 5 3 2 13 5 3 3 11 3 3 4 3 5 18 4 3 2 3 12 5 3 2 5 3 3 21 3 5 3 2 5 3 21 3 3 2 5 3 3 19 115 
39 4 4 2 4 3 17 1 1 1 3 1 1 1 1 1 5 1 4 1 4 10 3 4 3 1 1 1 13 1 3 4 3 1 1 13 1 2 3 1 2 1 10 71 
40 4 2 3 3 5 17 4 5 4 13 2 2 2 2 3 11 3 5 5 3 16 5 3 5 4 5 5 27 4 5 3 5 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 137 
41 4 2 3 3 5 17 2 2 2 6 3 2 2 2 2 11 4 5 5 5 19 5 3 5 4 5 5 27 4 5 3 5 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 133 
42 4 2 3 3 5 17 1 1 1 3 4 4 1 3 3 15 1 1 1 1 4 1 3 5 1 1 1 12 4 1 3 5 1 1 15 1 3 2 1 1 2 10 76 
43 4 2 2 3 5 16 4 3 5 12 2 2 3 2 3 12 4 2 3 3 12 3 3 5 4 3 2 20 2 3 3 5 4 3 20 3 3 3 4 3 3 19 111 
44 4 5 4 4 4 21 2 4 3 9 1 1 2 2 1 7 4 1 4 4 13 4 4 4 2 4 3 21 4 4 4 4 2 4 22 3 4 4 2 4 3 20 113 
45 2 1 5 3 2 13 5 3 3 11 3 3 4 3 5 18 4 3 2 3 12 5 3 2 5 3 3 21 3 5 3 2 5 3 21 3 3 2 5 3 3 19 115 
46 4 4 2 1 1 12 1 1 1 3 1 1 1 4 1 8 4 4 1 4 13 3 1 1 1 1 1 8 1 3 1 1 1 1 8 2 1 1 1 1 1 7 59 
47 4 2 3 3 5 17 2 2 2 6 4 4 5 3 3 19 5 5 5 4 19 4 3 5 4 3 3 22 4 5 3 5 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 136 
48 4 2 3 3 5 17 4 5 5 14 4 4 5 3 3 19 2 2 2 3 9 5 3 5 4 5 5 27 4 5 3 5 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 139 
49 4 2 3 3 1 13 1 1 1 3 1 4 1 3 3 12 3 5 1 1 10 1 3 1 1 1 1 8 1 1 3 1 1 1 8 1 3 1 1 2 1 9 63 
50 4 2 2 3 5 16 4 3 5 12 2 2 3 2 3 12 4 2 3 3 12 3 2 2 4 3 2 16 2 3 3 5 4 3 20 3 3 3 4 3 3 19 107 
51 3 5 4 4 4 20 2 4 3 9 2 1 2 2 1 8 4 1 4 4 13 4 4 4 2 4 3 21 4 4 4 4 2 4 22 3 4 4 2 4 3 20 113 
52 2 1 5 3 2 13 5 3 3 11 3 3 4 3 5 18 4 3 2 3 12 5 3 2 5 3 3 21 3 5 3 2 5 3 21 3 3 2 5 3 3 19 115 
53 4 4 2 4 3 17 1 1 1 3 4 1 1 1 1 8 1 1 1 4 7 3 4 3 1 1 1 13 4 3 4 3 1 1 16 1 2 2 2 1 1 9 73 
54 4 2 3 3 5 17 2 3 1 6 2 2 2 2 3 11 4 5 5 3 17 5 3 5 4 5 5 27 4 5 3 5 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 131 
55 4 2 3 3 5 17 2 2 2 6 3 2 2 2 2 11 4 5 5 4 18 5 3 5 4 5 5 27 4 5 3 5 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 132 
56 4 2 3 3 5 17 1 1 1 3 4 4 1 3 3 15 1 5 1 1 8 1 3 5 1 1 1 12 4 1 3 5 1 1 15 1 3 5 1 1 1 12 82 
57 4 2 2 3 5 16 4 3 5 12 2 2 3 2 3 12 4 2 3 3 12 2 3 2 2 3 2 14 2 3 3 5 4 3 20 3 3 3 4 3 3 19 105 
58 3 5 5 4 4 21 2 4 3 9 1 1 2 2 1 7 4 1 4 4 13 4 4 4 2 4 3 21 4 4 4 4 2 4 22 3 4 4 2 4 3 20 113 
59 2 1 5 3 2 13 5 3 3 11 3 3 4 3 5 18 4 3 2 3 12 5 3 2 5 3 3 21 3 5 3 2 5 3 21 3 3 2 5 3 3 19 115 
60 3 3 2 1 1 10 1 1 1 3 1 1 1 1 1 5 4 4 1 4 13 3 1 1 1 1 1 8 1 3 1 2 1 1 9 1 1 1 1 1 1 6 54 
61 4 2 3 3 5 17 2 2 2 6 4 4 3 3 3 17 5 5 5 5 20 5 3 5 4 5 5 27 4 5 3 5 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 140 
62 4 2 3 3 5 17 1 2 3 6 4 2 2 3 3 14 3 5 4 3 15 5 3 5 4 5 5 27 4 5 3 5 4 5 26 5 3 5 4 5 5 27 132 
63 2 2 3 1 1 9 1 1 1 3 1 1 1 3 3 9 3 5 1 1 10 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 2 1 1 7 50 
64 4 2 2 3 5 16 4 3 5 12 2 2 3 2 3 12 4 2 3 3 12 2 2 2 2 3 2 13 2 3 3 5 4 3 20 3 3 3 4 3 3 19 104 
65 3 5 2 4 4 18 2 4 3 9 2 1 2 2 2 9 4 1 4 4 13 4 4 4 2 4 3 21 4 4 4 4 2 4 22 3 4 4 2 4 3 20 112 
66 2 1 5 3 2 13 5 3 3 11 3 3 4 3 5 18 4 3 2 3 12 5 3 2 5 3 3 21 3 5 3 2 5 3 21 3 3 2 5 3 3 19 115 
67 4 4 2 4 3 17 1 1 1 3 4 1 1 1 1 8 1 1 1 4 7 3 4 3 1 1 1 13 4 3 4 3 1 1 16 2 2 2 1 2 1 10 74 






APENDICE I: Artículo científico 
1. TÍTULO 
Gestión del talento humano y satisfacción laboral del personal de enfermería de 




El objetivo de la investigación estuvo dirigido a determinar la relación entre Gestión 
del talento humano y satisfacción laboral del personal de enfermería de 
neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 2015. La investigación es de tipo 
sustantiva , el  nivel  es descriptivo  correlacional y el diseño utilizado es no 
experimental, de corte transversal. El muestreo  fue no probabilístico intencional y 
la muestra estuvo conformada por 68 trabajadores de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza 2015.  Para recolectar los datos se utilizaron los 
instrumentos  de las variables. El procesamiento de datos se realizó con el software 
SPSS (versión 22). Realizado el análisis descriptivo y la correlación a través del 
coeficiente de Rho de Spearman, con un resultado de Rho=,838, interpretándose 
como alta relación entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), con el cual se 
rechaza la hipótesis nula. 
4. PALABRAS CLAVE 
Gestión del talento humano, comportamiento organizacional, comunicación, 
compensación laboral y  satisfacción laboral. 
 
5. ABSTRACT 
The aim of the research was aimed at determining the relationship between talent 
management and job satisfaction of nurses in neonatology Arsobispo Loayza 2015. 
Hospital Research is sustantive type, level descriptive correlational design used is 
not experimental, cross-section. The sampling was non-probabilistic intentional 
sample consisted of 68 nursing workers neonatology 2015 Arsobispo Loayza 




using SPSS software (version 22). It made the descriptive analysis and correlation 
through coefficient Rho Spearman, with a score of Rho =, 838, interpreted as a high 
ratio between variable, ρ = 0.00 (ρ <0.05), with which rejects the null hypothesis. 
 
6. KEYWODS 
Talent management, organizational behavior, communication, workers' 
compensation and job satisfaction 
7. INTRODUCCIÓN 
Para la realización del presente trabajo de investigación se buscaron antecedentes  
y se consideró pertinente describir los siguientes:  
Acosta y Carrillo (2012) cuyoa resultados relevaron que el 79,6% pertenecen al 
sexo femenino; de los cuales el grupo etáreo del personal de enfermería más 
frecuente fue de 26 a 35 años con 44,4%; en cuanto al nivel académico del personal 
de enfermería, se obtuvo que el 57,4% son TSU en enfermería; el 42,6% del 
personal tienen de 1 a 5 años laborando en la institución; el 53,7% del personal 
laboran en el turno de 7pm a 7am; Con respecto al grado de satisfacción laboral de 
acuerdo a la relaciones interpersonales, ambiente físico de trabajo y remuneración, 
se obtuvo que el 33,3% manifestaron sentirse poco satisfecho. Se comparó el nivel 
de satisfacción del personal de enfermería de los hospitales. 
Cifuentes (2012) en su investigación titulada Satisfacción laboral en enfermería 
en una Institución de salud de cuarto nivel de atención.  En antecedentes 
nacionales se consideró  Alva (2014) en su tesis titulada Nivel de satisfacción 
laboral del profesional de enfermería en el servicio de intermedios neonatales del 
Instituto Nacional Materno Perinatal-2012. 
Definición de gestión del talento humano 
Según Dessler (2009) la gestión del talento humano es un proceso para 
incorporar nuevas capacidades de valor y alcanzar los objetivos planteados, 
además busca retener y desarrollar a los miembros del equipo. Las dimensiones 
de la gestión de talento humano 




Chiavenato (2008) definió el comportamiento organizacional como las 
características genéricas de personalidad, expectativas, objetivos y otras que 
determinan el comportamiento humano en las empresas u organizaciones 
formales.  
Dimensión 2: Comunicación; por lo que Davis y Newstrom (2000) definieron la 
comunicación así: En la transferencia de información de una persona a otra. Es un 
medio de contacto con los demás por medio de la transmisión de ideas, datos, 
reflexiones, opiniones y valores. Su propósito es que el receptor comprenda el 
mensaje de acuerdo con lo previsto. (p. 53).  
Dimensión 3: Compensación laboral 
Si existe una relación de intercambio de recursos en los que prevalece el 
sentimiento de reciprocidad entre persona y organización, en donde ambas partes 
evalúan lo que están ofreciendo y lo que están recibiendo a cambio (Chiavenato, 
2000) 
Por otro lado la variable satisfacción laboral consta de siete dimensiones que 
determinan condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y/o 
remunerativos, políticas administrativas, relaciones interpersonales, realización 
personal, desempeño de tareas y relación con la autoridad. 
 
8. METODOLOGÍA 
La investigación que se realizó es del tipo básica pues intenta responder un 
problema teórico de las variaciones de un modelo y se orienta a describir y explicar. 
El nivel  de la investigación fue descriptivo correlacional. El Diseño fue  no 
experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente las variables y 
transversal correlacional. La población estuvo constituida por  68 trabajadores del 
hospital,   el muestreo fue no probabilístico, intencionado o por conveniencia. Los 
instrumentos tuvieron validez y confiabilidad  Alpha de Cronbach para las variables 
c. En los métodos de análisis de datos se realizó estadística descriptiva e 
inferencial, pruebas no paramétricas Rho de Spearman. 
9. RESULTADOS 
En la prueba de hipótesis general que , si existe relación positiva y significativa 




menor a 0,05 ; por  lo tanto se rechaza la nula En la primera hipótesis específica 
si existe relación positiva y significativa de 0,816  según el coeficiente  Rho de 
Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) menor a 0.05; por  lo tanto se rechaza 
la nula . En la segunda hipótesis específica si existe relación positiva y 
significativa de 0,827  según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia 
(Sig= p=0.000) menor a 0.05; por  lo tanto se rechaza la nula    En la tercera 
hipótesis si existe relación positiva y significativa de 0,812  según el coeficiente  
Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) menor a 0.05; por  lo tanto se 
rechaza la nula. 
 
10. DISCUSIÓN 
En relación a  la hipótesis general, ya que, ratifican la existencia de una relación 
entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral; se obtuvo una  relación 
positiva y significativa de 0.838 según el coeficiente  Rho de Spearman y una 
significancia (Sig= p=0.000) menor a 0,05 ; por  lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula; coincidiendo con la investigación de   Acosta y Carrillo (2012)  quienes 
mostraron que existe asociación, es decir, para la muestra evaluada el nivel de 
satisfacción se asocia con los resultados de ambas instituciones. Se concluye que 
los resultados obtenidos de acuerdo a la satisfacción del personal de enfermería 
son de gran relevancia, y coincidiendo además con la investigación de Alva (2014) 
quien concluyó que la mayoría de enfermeras tienen un nivel de satisfacción media 
a baja; de igual modo en las dimensiones beneficios laborales y/o remunerativos, 
relaciones interpersonales, desarrollo personal, desempeño de tareas, relación con 
la autoridad; referido a que se sienten insatisfechas con lo que ganan, son 
solidarias, disfrutan de cada labor que realizan, se sienten complacidos y es grato 
la disposición del jefe cuando les pide alguna consulta sobre su trabajo.coincidiendo 
con la definición de Dessler (2009), la gestión del talento humano es un proceso 
para incorporar nuevas capacidades de valor y alcanzar los objetivos planteados, 
además busca retener y desarrollar a los miembros del equipo. Con relación a la 
primera hipótesis específica se ratifica que si existe relación positiva y significativa 
entre el comportamiento organizacional y la satisfacción laboral, obteniendo un 
valor de  0,816  según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= 




investigación de Enriquez (2015) quién encontró  que existe un 77% (49) del talento 
humano con un alto nivel de desmotivación  y de acuerdo a la definición dada por 
Robbins (1999) el comportamiento organizacional “es un campo de estudio que 
investiga el impacto que los individuos, grupos y la estructura tienen sobre el 
Comportamiento dentro de las organizaciones, con el propósito de aplicar tal 
conocimiento al mejoramiento de la eficacia organizacional” (p. 7). Con relación a 
la segunda hipótesis específica se ratifica que  si existe relación positiva y 
significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral, obteniendo un valor de 
0,827  según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) 
menor a 0.05; por  lo tanto se rechaza la hipótesis nula; coincidiendo con la 
investigación de Mercado y Moreno (2013) quienes hallaron  que el personal en su 
mayoría se consideran importantes en su trabajo, que sus habilidades y 
características son apreciadas, esto es importante ya que al tener este 
pensamiento, esto acarrea actitudes positivas y mayor rendimiento, sin embargo, 
coincide con la definición de Davis y Newstrom (2000) quienes definieron la 
comunicación así: En la transferencia de información de una persona a otra. Es un 
medio de contacto con los demás por medio de la transmisión de ideas, datos, 
reflexiones, opiniones y valores. Con relación a la tercera hipótesis específica se 
ratifica que  si existe relación positiva y significativa entre la compensación laboral 
y la satisfacción, obteniendo un resultado de 0,812  según el coeficiente  Rho de 
Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) menor a 0.05; por  lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula;  coincidiendo con la investigación de Alva (2014) quien encontró 
que  la mayoría de enfermeras tienen un nivel de satisfacción media a baja. 
 
11. CONCLUSIONES 
Con respecto al objetivo general y en respuesta a la hipótesis general, se concluye 
que existe una relación positiva considerable y significativa entre la gestión del 
talento humano y la satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .838**). Con 
respecto al objetivo específico 1 y en respuesta a la hipótesis específica 1, se 
concluye que existe una relación directa y significativa entre el comportamiento 
organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología 




respecto al objetivo específico 2 y en respuesta a la hipótesis específica 2, se 
concluye que existe una relación directa y significativa entre la comunicación y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .827**). Con respecto al 
objetivo específico 3 y en respuesta a la hipótesis específica 3, se concluye que 
existe una relación directa y significativa entre la compensación laboral y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de neonatología del Hospital 
Arzobispo Loayza 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .812**). 
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Apéndice I 





En Hernández et al. (2014, p. 305) se presentan las siguientes magnitudes: 
-1.00 = correlación negativa perfecta 
-0.90 = correlación negativa muy fuerte 
-0.75 = correlación negativa considerable 
-0.50 = correlación negativa media 
-0.25 = correlación negativa débil 
-0.10 = correlación negativa muy débil 
0.00 = No existe correlación alguna entre las variables 
0.10 = correlación positiva muy débil 
0.25 = correlación positiva débil 
0.50 = correlación positiva media 
0.75 = correlación positiva considerable 
0.90 = correlación positiva muy fuerte 
1.00 = correlación positiva perfecta 
 
 
